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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني
د. عائشة أبو حمدة التراخي التنظيمي لدى مديري املدارس الثانوية احلكومية 
ملخص: 
هدفت هذه الدرا�سة اإىل معرفة م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
حلكومية يف الأردن، وبيان علقته بالر�سا الوظيفي لدى املعلمني يف هذه املدار�ص.تكونت 
عينة الدرا�سة من )285( مديراً ومديرة و )2936( معلماً ومعلمة يف املدار�ص الثانوية العامة 
يف الأردن، ا�ستخدمت جلمع البيانات اأداتان: الأوىل لقيا�ص م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى 
مديري املدار�ص، والثانية لقيا�ص م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى املعلمني، وقد تاأكد الباحثان 
من �سدقها وثباتها.
اأ�سارت نتائج الدرا�سة اإىل اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
املتو�سط احل�سابي )3.82(  بلغ  اإذ  الأردن من وجهة نظر املعلمني مرتفع؛  احلكومية يف 
، واأن م�ستوى الر�سا الوظيفي ملعلمي هذه املدار�ص من  ، والنحراف املعياري )0.70( 
املعياري  والنحراف   ،  )3.41( احل�سابي  املتو�سط  بلغ  اإذ  نظر مديريهم متو�سطاً؛  وجهة 
اإح�سائية عند  �سلبية ذات دللة  اإرتباطية  النتائج عن وجود علقة  .كما ك�سفت   )0.62(
م�ستوى )α = 0.01( بني م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية العامة 
يف الأردن، وم�ستوى الر�سا الوظيفي ملعلمي تلك املدار�ص؛ اإذ بلغت قيمة معامل الرتباط 
. )-0.236(
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Abstract: 
This study aimed at finding out the level of organizational slack of 
public secondary school principals in Jordan, and its relationship to the job 
satisfaction of teachers.The sample of the study consisted of (285) principals, 
and (2936) teachers.Two instruments were used to collect data.The first was 
to measure the level of principals’ organizational slack, the second was to 
measure the level of teacher job satisfaction.The validily and reliability of the 
two instruments were measured.
The findings of the study indicated that the level of organizational slack 
of public secondary school principals in Jordan, from teachers’ point of 
view, was high, where as the level of job satisfaction of public secondary 
school teachers in Jordan, from their principals’ point of view, was medium.
Furthermore, there was a significant negative correlational relationship at 
(α≤ 0.01) between the level of organizational slack of public secondary 
school principals in Jordan, and the level of job satisfaction of teachers.The 
value of Pearson correlation coefficient was (- 0.236) .
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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني
د. عائشة أبو حمدة التراخي التنظيمي لدى مديري املدارس الثانوية احلكومية 
مقدمة: 
مل يعد خافياً اليوم اأن الإدارة Administration هي املتغري الرئي�ص يف جعل الأنظمة 
تت�سف بالكفاية والفاعلية.بل اإن اأهميتها يف تزايد م�سطرد؛ وذلك بتزايد جمالت الفعاليات 
والتنوع من ناحية  التخ�س�سية  وات�ساعها من ناحية، وباجتاهها نحو مزيد من  الإدارية 
اأخرى.فقد اأ�سهمت التطورات التقنية، وما �ساحبها من تطور يف �سبل الت�سال والتوا�سل، 
يف حتويل العامل اإىل قرية �سغرية ت�سم نظماً عديدة تعي�ص حتديات كثرية؛ ومن تلك النظم 
Educational Administration، وهي ذلك الفرع من الإدارة الذي يعالج  الإدارة الرتبوية 
 School Administration  ق�سايا الرتبية والتعليم ب�سكل عام.ومنها اأي�ساً الإدارة املدر�سية
التعليم، وما يت�سل به من ق�سايا تتعلق باملدر�سة،  �سوؤون  التي تخت�ص مبعاجلة ق�سايا 
التعلم، وما يت�سل  والطلبة، واملناهج، والكتب املدر�سية، والأبنية، والتجهيزات، وم�سادر 
بذلك من اأمور مالية، وتخطيط، وتن�سيق، وتنظيم، لهذه الأبعاد، وتوجيهها، و�سبطها، بهدف 
منها  يتعلق  وما  وطموحاتها،  ومراميها،  الرتبوية،  النظم  اأهداف  لتحقيق  كله  ذلك  تفعيل 
الراجعة  التغذية  ونظم  ببدائل  اأو  وخمرجاتها،  التحويل،  وبعمليات  النظم،  هذه  مبدخلت 
التي تعي�سها.
وتلقى الإدارة، اأياً كان جمالها؛ ومنها الإدارة الرتبوية، والإدارة املدر�سية، اهتماماً 
من  اأ�سا�سية  ركيزة  وهي  املعا�رسة،  املجتمعات  جميع  يف  مهماً  عاملً  تعد  لأنها  كبرياً؛ 
ركائز النظم الجتماعية، اإذ يعتمد عليها يف توطيد هذه النظم، ويف �سيادة مناخات عمل 
تنظيمية منا�سبة للعطاء والإبداع فيها )الطويل، 2001( .وبقدر تبني الإدارة يف املوؤ�س�سات 
ومقدرتها  قوتها  تزداد  والرقابة،  وامل�ساءلة،  والعدالة،  وامل�ساواة،  العمل،  احرتام  ملفاهيم 
على العطاء الإبداعي، وت�سهم يف جتنب هذه النظم الوقوع يف قلة النتماء والولء، وتدين 
اللتزام بالعمل.كما اأنها كفيلة باإيجاد روح الرتياح والطماأنينة وزيادة الولء والنتماء، 
مما يوؤدي يف النهاية اإىل تعميق املدخلت الب�رسية كاملةً، لتوؤدي عملها بال�سكل ال�سحيح.
اأبعاد  من  تنطلق  اأن  لبد  التي  الجتماعية  النظم  جناح  ل�سمان  مهمة  الفاعلة  فالإدارات 
ت�ستند اإىل مبادىء الحرتام والثقة املتبادلة بني امل�سوؤول والعاملني.
وينظر اإىل الإدارة املدر�سية على اأنها احللقة الأهم يف البنية الهيكلية للإدارة الرتبوية.
فهي يف متا�ص مبا�رس مع العملية الرتبوية والتعليمية، واملدير هو الراأ�ص الإداري والرتبوي 
يف اآن واحد، وهو القائد املوجه واملقرر، وهو املخطط، واملن�سق، وامل�رسف، يف مدر�سته، 
اأُمماً  اأولويات مهمات الإدارة املدر�سية اأن تن�سئ اأجيالً تت�سلح بالعلم، وُتوِجد  كما اأن من 
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من املفرت�ص اأن تتعاي�ص مع الواقع، وت�ساير الركب الب�رسي، واإل �ساعت هويتها، وُدِفنت 
اأ�سولها.ذلك اأن دورها ل يعتمد على اإدارة اآلة عن طريق فنيني وخرباء، بل اإن دورها اأكرث 
مّما  اأكرث  اليوم  منها  فُيطلب  م�ساعر،  ورعاية  عقول،  توجيه  وهو  األ  خطراً،  واأدق  عمقاً، 
ُيطلب من مدير ال�رسكة اأو املركز التجاري؛ لأنها تتعامل مع م�ساعر وخ�سو�سيات واأفكار 
)الربادعي، 1998( .
اإن هدف الإدارة املدر�سية هو اإيجاد بيئة مدر�سية ملئمة، لإنتاج خمرجات تعليمية 
هادفة، ومتطابقة مع اخلطط والأهداف املو�سوعة.اإذ اإنه ل يوجد مو�سوع يزيد اأهمية على 
وتوجهاتها  مب�ستقبلها  الإن�سانية  منها.فاحل�سارة  املدر�سية  وبخا�سة  الإدارة،  مو�سوع 
تعتمد على مقدرة الإن�سانية نف�سها على تطوير فل�سفة الإدارة وعلمها، واأ�سلوب ممار�ستها، 
بو�سفها منطاً تنظيمياً.فهي التي حتفز كل عامل ليعطي جمهوداً وعملً م�ستمرين، واإنتاجية 
متوا�سلة يف اأق�رس وقت واأقل جهد، نظراً لع�رس ال�رسعة الذي يتميز به العامل اليوم والذي 
الإهمال  اأو  التق�سري،  اأو  الرتاخي،  فاإن وجود  احلديثة.لذلك  الإدارة  مبداأ  على  اأ�سا�ساً  يقوم 
والطموحات،  الأهداف،  وحتقيق  النجاح،  فر�ص  من  يقلل  والإدارة،  التنظيم  يف  الإداري 
اإدارية ناجحة وهادفة، بناءً على  اإيجاد بيئة  اإىل  اأ�سا�ساً  وال�سعارات الإدارية، التي تهدف 
تمعةً الفل�سفة الأ�سا�سية لوجود الإدارة والتنظيم الإداري، واأهميتها  اأ�س�ص وقواعد ت�سكل جُمْ
. )Taylor, 2007( يف اأي جهد م�سرتك ذي اأهداف وا�سحة وحمددة
 Organizational( التنظيمي  الرتاخي   )Hargreaves,1995( هارقريفز  ويعرف 
والتي  عمله،  ملهمات  تاأديته  اأثناء  يف  خمالفات  من  العامل  عن  ي�سدر  ما  باأنه:   )Slack
تتعلق ب�سفة اأ�سا�سية بالعمل، ومنها الك�سل، والرغبة يف احل�سول على اأكرب اأجر مقابل اأقل 
جهد، وتنفيذ احلد الأدنى من العمل، وعدم اجلدية يف العمل، وانعدام الدافعية نحو العمل، 
والقبول مب�ستويات متدنية من الأداء.
اإن دور الإدارة- على م�ستوى املوؤ�س�سة- هو من اأهم الأدوار التي ت�سهم يف احلد من 
التو�سيف  و�سع  طريق  عن  والعاملني  العمل  كفاءة  رفع  على  وتعمل  التنظيمي،  الرتاخي 
ال�سليم للوظائف، وخطوات �سري العمل، وحتديد امل�سوؤوليات، ف�سلً عن معرفتها لحتياجات 
للعلقة  نظاماً جيداً  ت�سع  اأن  اأي�ساً  العاملني، وميكنها  وامل�ستقبلية من  احلالية  املوؤ�س�سة 
بني الوظائف املختلفة يف املوؤ�س�سة، ت�ستطيع به اأن حتد من م�سكلة الإجراءات الروتينية.
وعلى هذه الإدارة اأي�ساً اأن ت�سع الربامج التدريبية اللزمة لتطوير العاملني، ورفع كفاءتهم 
ات  القيام مبهمَّ على  مقتدراً  ويجعله  بنف�سه،  بالثقة  املعلم  ُي�سعر  والإنتاجية، مما  املهنية 
وظيفته على اأكمل وجه، وعدم الرتاخي يف اأدائها، لكونه ل يتقنها اأو لكونه غري مقتنع بها 
)علمة، 2006( .
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التوافق  لتحقيق  اأ�سا�سي  اأمر  مهنته  عن  الفرد  ر�سا  اأن   )1997( حرمي  اأو�سح  وقد 
النف�سي والجتماعي، وحتقيق النجاح يف العمل، ف�سلً عن كونه موؤ�رساً على جناح الفرد 
يف اجلوانب الأخرى من حياته.اإن كثرياً من م�سكلت العاملني النف�سية ُتعزى اإىل اأن عملهم 
ل ي�سبع حاجاتهم، ول ير�سي طموحاتهم، فر�سا الفرد عن عمله يوؤدي اإىل زيادة يف اجلهد 
البدين الذي يبذله يف العمل، وا�ستغراقه فيه، وتوحده معه.كل ذلك بف�سل اإ�سباع حاجاته؛ 
و�سعوره  عمله،  عن  الفرد  ر�سا  مدى  على  منها  كبري  جانب  يف  تعتمد  املهنية  فالكفاءة 
بالنجاح والتقدم فيه.والر�سا الوظيفي لدى العاملني يتاأثر بحجم الإ�سباعات التي يوفرها 
لهم العمل.وتنعك�ص اآثار هذا الر�سا على العمل وعلى املوؤ�س�سات التي يعملون فيها، ويتمثل 
ينعك�ص  وموؤ�س�ساتهم، مما  اأعمالهم  العاملون جتاه  التي يحملها  الإيجابية  بامل�ساعر  ذلك 
بالتايل على الإنتاجية.
ويتحدد الر�سا الوظيفي وفقاً للتفاعلت التي تتم يف اإطار بيئة العمل، الذي يت�سمن 
العاملني؛  املوؤ�س�سة، وخ�سائ�ص  وخ�سائ�ص  الوظيفة،  اأهمها: خ�سائ�ص  متعددة،  عنا�رس 
املنا�سبة،  العمل  و�ساعات  املنا�سب،  الأجر  له  توافر  اإذا  عمله  يف  بالر�سا  ي�سعر  فالعامل 
واملركز الجتماعي، والعلقة بينه وبني الروؤ�ساء والزملء، وظروف العمل وطبيعته، وفر�ص 
الرتقي والتحرر من الإ�رساف املبا�رس، واإعطاوؤه قدراً من امل�سوؤولية )�سلطان، 2006( .
الذي يعول عليه، وعلى  املدر�سة  التاأكيد على دور مدير  الأهمية مبكان  اأن من  على 
العاملني معه،  اأو ف�سلها.واإن تراخي مدير املدر�سة يوؤثر يف ر�سا  اأية موؤ�س�سة  اأدائه جناح 
وعدم حتقيق اأهداف املدر�سة التي يعمل بها.لذا يجب اأن يكون قادراً على اإيجاد بيئة عمل 
منا�سبة ومناخ ملئم حتى ي�ستطيع املعلم القيام بعمله.كما اأن اهتمام مدير املدر�سة بر�سا 
املعلمني هو من �رسوريات عمله؛ لأن ر�سا املعلمني ي�سهم يف زيادة الإنتاجية، وبالتايل 
حتقيق اأهداف املدر�سة املطلوبة.فاملدير املرتاخي الذي ل يقوم بعمله على اأكمل وجه، ول 
يكون جاداً يف حتقيق اأهداف املدر�سة تنعك�ص ت�رسفاته وتراخيه �سلباً على اأداء املعلمني 
والك�سل  لديه،  واللمبالة  الأداء  قبوله مب�ستويات متدنية من  يعني  لهم، وذلك  قدوة  لأنه 
والتهرب من امل�سوؤولية، مما ينعك�ص على ر�سا املعلمني، وبالتايل تقّل انتاجيتهم.
ويعد الرتاخي التنظيمي لدى مدير املدر�سة من العوامل الأ�سا�سية التي من املمكن اأن 
توؤدي اإىل �سلبية نتائج خمرجات التعليم اأوعدم ظهورها اأ�سا�ساً، اإذ اإنه من ال�سهل اأن تتبنى 
اأية مدر�سة خطة تنظيمية معينة، لكنه من ال�سعب جداً تطبيقها، واحل�سول على خمرجات 
اإيجابية تتما�سى مع املخرجات النظرية التي �سبق واأن حددتها اخلطة، ومن ثم تبّني خطة 
معينة وتطبيقها ب�سكل خاطئ، اأو بدون تنظيم م�سبق، يوؤدي اإىل احل�سول على نتائج �سلبية، 
ف�سلً عن �سياع الوقت واجلهد دون جدوى.
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التنظيمي ب�سكل عام، ولدى مديري  الرتاخي  العلمية لظاهرة  الدرا�سات  لندرة  ونظراً 
املدار�ص الثانوية العامة ب�سكل خا�ص بو�سفها ظاهرة لها م�سبباتها، ونتائجها، واآثارها، 
وارتباطاتها مبتغريات �سلوكية وظواهر اأخرى، من جهة، ويف �سوء اطلع الباحثني على 
فقد  اأخرى،  جهة  من  الأردن،  يف  العامة  الثانوية  املدار�ص  ملديري  الإداري  ال�سلوك  واقع 
اأجريت هذه الدرا�سة للك�سف عن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
العامة يف الأردن، وتق�سي علقته بالر�سا الوظيفي لدى املعلمني.
مشكلة الدراسة: 
يف  انت�رست  التي  ال�سلبية  ال�سلوكية  الظواهر  من  التنظيمي  الرتاخي  ظاهرة  تعد 
الدول.اإذ  هذه  يف  العمل  نحو  الجتماعية  للقيم  انعكا�ساً  النامية،  الدول  جمتمعات 
العديد من  اأّن  الثقافات واحل�سارات، كما  العمل باختلف  الجتماعية نحو  القيم  تختلف 
والقيم  والعادات،  املعتقدات،  اإىل  ت�ستند يف حقيقتها  العملية  الإدارية  الوحدات  ممار�سات 
الثقافية  اأخرى توؤثر الختلفات  الثقافية للمجتمع الذي تعمل فيه تلك الوحدات.وبعبارة 
واحل�سارية للمجتمعات يف احتياجات اأفرادها من املعلمني وطرق الإدارة والتنظيم.فقيُم 
اإليه، ومعظم  اأ�سلوب ممار�سته للعمل املوكول  الفرد واملعتقدات التي يحملها تنعك�ص على 
وتت�سح  ومدربني،  اأكفياء  اأفراد  ناجتة عن عدم وجود  النامية  الدول  الإدارة يف  م�سكلِت 
خطورة الأمر يف مواجهة النمو الوا�سع يف مهمات املوؤ�س�سات والأعباء املوكولة اإليها.
الثانوية  املدار�ص  ملديري  الإداري  ال�سلوك  واقع  على  الباحثنْي  اطلع  �سوء  ويف 
العامة يف الأردن، ومعاي�ستهما له، فقد ارتاأيا اإجراء هذه الدرا�سة بهدف الك�سف عن م�ستوى 
الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية العامة يف الأردن وتق�سي علقته بالر�سا 
الوظيفي للمعلمني.وعليه، فاإن م�سكلة هذه الدرا�سة تتمثل يف الجابة عن ال�سوؤال الرئي�ص: 
ما م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن وعلقته 
بالر�سا الوظيفي للمعلمني؟ 
هدف الدراسة وأسئلتها: 
تهدف هذه الدرا�سة اإىل تعرف م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
احلكومية يف الأردن، وعلقته بالر�سا الوظيفي للمعلمني، من خلل االإجابة عن االأ�سئلة 
االآتية: 
ما م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن  ●
من وجهة نظر املعلمني؟ 
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ما م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى معلمي املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن من  ●
وجهة نظر املعلمني اأنف�سهم؟ 
هل هناك علقة ارتباطية ذا دللة اح�سائية عند م�ستوى الدللة )α < 0.05( بني  ●
وم�ستوى  الأردن  يف  احلكومية  الثانوية  املدار�ص  مديري  لدى  التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى 
الر�سا الوظيفي ملعلمي تلك املدار�ص؟ 
أهمية الدراسة: 
املتغريات  اأحد  م�ستوى  عن  للك�سف  �سعيها  خلل  من  احلالية  الدرا�سة  اأهمية  تت�سح 
وبيان  التنظيمي،  الرتاخي  وهو  املدار�ص،  ملديري  الداري  ال�سلوك  يف  املوؤثرة  ال�سلوكية 
املهمة،  الإدارية  املفاهيم  هذه  تو�سيح  وكذلك  معلميهم،  لدى  الوظيفي  بالر�سا  علقته 
املعلمني،  لدى  الوظيفي  الر�سا  يف  تاأثري  من  الرتاخي  ي�سببه  اأن  ميكن  ما  على  والوقوف 
بفاعلية. املطلوبة  الأهداف  املدر�سة على حتقيق  الإنتاجية، وعدم مقدرة  تقليل  وبالتايل 
وب�سكل اأكرث حتديداً، فاإن اأهمية هذه الدرا�سة تتجلى من خلل اجلوانب االآتية: 
متو�سطاً،  ♦ اأو  مرتفعاً  كان  اإن  التنظيمي،  الرتاخي  وراء  الكامنة  العوامل  ت�سخي�ص 
القرار املنا�سب ب�سدد  اتخاذ  الرتبية والتعليم من  واإدارات  الرتبية والتعليم  لتتمكن وزارة 
ذلك.
اإفادة مديري املدار�ص من نتائج هذه الدرا�سة، وذلك بتعرفهم اإىل م�ستوى الرتاخي  ♦
التنظيمي لديهم، وم�ستوى الر�سا الوظيفي للمعلمني.
مو�سوع  ♦ يف  والباحثني  للأكادمييني  مهماً  مرجعاً  الدرا�سة  هذه  ت�سكل  اأن  يوؤمل 
الرتاخي التنظيمي.
تعريف املصطلحات: 
واإجرائياً،  مفاهيمياً  ُعررّفت  التي  امل�سطلحات  من  عدد  على  الدرا�سة  ا�ستملت 
وذلك على النحو االآتي: 
◄  :Organizational Slack الرتاخي التنظيمي
ويق�سد به »تلك النحرافات التي ت�سدر عن املوظف يف اأثناء تاأديته ملهمات وظيفته، 
والتي تتعلق ب�سفة اأ�سا�سية بالعمل، ومن اأهمها الك�سل، والرغبة يف احل�سول على اأكرب اأجر 
مقابل اأقل جهد، وتنفيذ احلد الأدنى من العمل، وعدم اجلدية يف العمل، والقبول مب�ستويات 
متدنية من الأداء« )Hargreaves,1995( .ويعرف الرتاخي التنظيمي اإجرائياً باأنه: فقدان 
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مدير املدر�سة للدافعية نحو عمله، وعدم قيامه بالواجبات املوكولة اإليه باجلدية املطلوبة، 
يح�سل  التي  بالدرجة  ذلك  ويقا�ص  الأداء،  من  متدنية  مب�ستويات  والقبول  الك�سل  واإظهار 
عليها امل�ستجيبون من اأفراد عينة الدرا�سة على فقرات ال�ستبانة التي اأعدت لهذا الغر�ص.
◄  :Job Satisfaction الر�سا الوظيفي
عرفه الغ�ساونة )2000، �ص18( باأنه »جمموعة امل�ساعر الإيجابية التي تدفع املوظف 
اإن  اإيجابية، ويوؤدي اإىل التقاع�ص  اإن كانت  اأف�سل النتائج  لأداء عمله باأكمل وجه واإعطاء 
يف  وال�سعادة  بالراحة  املعلم  �سعور  باأنه:  اإجرائياً  الوظيفي  الر�سا  �سلبية«.ويعرف  كانت 
اأثناء اأداء عمله، ويتحقق ذلك بالتوافق بني ما يتوقعه العامل من عمله، ومقدار ما يح�سل 
اأفراد  امل�ستجيبون من  التي يح�سل عليها  بالدرجة  العمل.ويقا�ص ذلك  عليه فعلً من هذا 
عينة الدرا�سة على فقرات ال�ستبانة التي اأعدت لهذا الغر�ص.
حدود الدراسة: 
الثانوية احلكومية يف الأردن،  الدرا�سة على مديري ومعلمي املدار�ص  اقت�رست هذه 
العاملني خلل الف�سل الدرا�سي الثاين من العام الدرا�سي 2010/ 2011.
حمددات الدراسة: 
تتحدد نتائج هذه الدرا�سة بدرجات �سدق الأدوات امل�ستخدمة وثباتها، ومو�سوعية 
اإجابات اأفراد عينة الدرا�سة.كما تتحدد نتائج هذه الدرا�سة اأي�ساً بدرجة متثيل عينة الدرا�سة 
ملجتمعها يف �سوء الختيار الع�سوائي لأفراد عينة الدرا�سة.كما اأن تعميم نتائج هذه الدرا�سة 
ل يتم اإل على املجتمع الذي �سحبت منه العينة واملجتمعات املماثلة.
األدب النظري: 
الرئي�سني،  الدرا�سة  مبتغريْي  املرتبط  النظري  الأدب  جوانب  لأبرز  عر�ص  ياأتي  فيما 
وهما: الرتاخي التنظيمي، والر�سا الوظيفي، وذلك على النحو االآتي: 
 Organizational Slack :1.الرتاخي التنظيمي
اأ�سار ثيتارت وفورجز )Thietart & Forgues, 1995( اإىل اأن الرتاخي التنظيمي هو 
يف الغالب نتيجة لتقارب العوامل التي ت�سكل النظام الإداري، كنظام منف�سل وغري منظم 
لنف�سه، والذي يحتاج اإىل تفاعلت يت�سمنها العن�رس الب�رسي، من اأجل الو�سول اإىل الهدف 
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الذي ُوجد من اأجله هذا النظام، وهو مراقبة �سري العمل وفاعلية نتائجه، ووجود العن�رس 
النظام،  هذا  تفعيل  يف  ي�سهم  منها،  التعليمية  وبخا�سة  الإدارية،  الأنظمة  �سمن  الب�رسي 
يت�سكل  بالفو�سى.فالنظام  اأم  بالتنظيم  ممثلة  النتائج  هذه  اأكانت  �سواءً  نتائجه،  ومل�ص 
اأ�سا�ساً من العن�رس الب�رسي، �سواءً اأكان منظماً اأم خا�سعاً لهذا النظام.وبالنتيجة فاإنَّ اأية 
نتائج �سلبية اأو اإيجابية هي نتائج طبيعية ودالة على فاعلية النظام و�سريه يف العمل.وقد 
وجد كل من يل وموجنان )Lee & Mongan, 2009( اأن الرتاخي يف املوؤ�س�سة هو باأب�سط 
الوقت،  اإجنازه �سمن املوؤ�س�سة، وقليٌل من  العمل، يجب  اأن يكون هناك كثري من  تعبرياته 
وكثرٌي من العاملني والإداريني للقيام بهذا العمل، ولكن لي�ص هناك اإجناز للعمل املطلوب، 
اأعمال كثرية ومرتاكمة غري منجزة، ويوجد كثري من الأ�سخا�ص ل يعرفون ماذا  اإذ توجد 
يعملون ومن اأين يبداأون.
اأياً  وتاأ�سي�ساً على ما �سبق ميكن القول باأن الرتاخي التنظيمي هو عدم قيام العامل 
وظيفته  مهمات  اإجناز  حيث  من  وظيفته،  جتاه  به  القيام  يجب  مبا  الوظيفي  موقعه  كان 
بال�سكل املطلوب وبالوقت املنا�سب، واحل�سول على اأكرب اأجر مقابل بذل اأقل جهد، وتدين 
م�ستوى الأداء، وبالتايل عدم حتقيق الأهداف املطلوبة.
أشكال الرتاخي التنظيمي ومظاهره: 
اإن الهدف من التخطيط اأو الإدارة هو الو�سول اإىل التنظيم الفعال والنتائج املرجوة، 
وذلك بتحفيز النظام لتطبيق مفرداته، وذلك بالتخطيط ال�سرتاتيجي، وتن�سيق العمل تبعاً 
خلطة عامة و�ساملة حموطة باإطار زمني حمدد، اأما البتعاد عن هذه النقاط فاإنه يوؤدي اإىل 
الرتاخي التنظيمي، والبتعاد عن التميز والإبداع والتطور.واإنَّ من معوقات التفعيل الهادف 
للنظام الإداري، الذي يدخل دائرة الرتاخي يف االإدارة، ما ياأتي: 
اأكانت  ♦ �سواءً  املوؤ�س�سة،  تتبناها  اأن  التي من املمكن  املتتابعة،  الهيكلية  التغريات 
تعليمية اأم خدمية، التي من �ساأنها اإعاقة عملية �سري العمل.
اإىل الن�سغال بهذه الأمور  ♦ ت�سارب عملية التخطيط، و�سياع الأهداف، مما يوؤدي 
بو�سفها م�سكلت اأ�سا�سية.
اإهمال امل�سكلت ال�سرتاتيجية الكربى التي اأُ�س�ص النظام من اأجلها. ♦
ولتجنب هذه امل�سكلت ميكن اتباع خطط ا�سرتاتيجية كفيلة باأن ت�سمن اآلية 
�سري العمل، التي منها: 
الرتكيز على روح الفريق يف العمل. ♦
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القيادة وال�ستمرار يف تدريب القائمني على العمل. ♦
مراقبة اآلية الت�سال الفعال بينهم. ♦
حماولة �سبط النف�ص عند الو�سول اإىل م�سكلة اأو عائق معني )اآل مداوي، 2007( . ♦
ويف بع�ص النظم الإدارية، خا�سة املدر�سية منها، هناك �سيء من عدم الإن�سجام بني 
من ي�سنع القرارات ومن ينفذها.اأي اأن هناك تنافراً بني الإدارة كقرار اإداري وبني املنفذين 
القرار، وخمرجاته بعد  ان�سجام بني الهدف من هذا  القرار، الأمر الذي ين�ساأ عنه عدم  لهذا 
التنفيذ، وبالنتيجة ظهور م�سكلت توؤدي اإىل الإهمال يف علجها.وهذا التنافر من املمكن 
اأن يعك�ص خمرجاته ال�سلبية على البيئة الإدارية ب�سكل عام والبيئة املدر�سية ب�سكل خا�ص، 
من حيث درجة التزام املعلمني باخلطط الدرا�سية املطروحة، والتاأثري يف رغبة الطلبة يف 
تلقي العلم، والتاأثري يف حت�سيلهم الدرا�سي، ومن ثم الو�سول اإىل خمرجات تعليمية �سلبية، 
واإداريني،  ومعلمني  مدير  من  الب�رسية،  بعنا�رسها  الإدارية  العملية  فاإن  ذلك  عن  ف�سلً 
�سي�سلون اإىل مرحلة ي�سبحون فيها تابعني اأكرث من كونهم م�ساركني يف العملية الإدارية، 
وعملية �سنع القرار، في�سعف على اإثر ذلك الهيكل التنظيمي الإداري، وي�سبح الهدف منه 
التطبيق ولي�ص مراقبة املخرجات و�سحتها، ومدى فائدتها لعنا�رس النظام الإداري.كما اأن 
من �سمن نتائج الرتاخي التنظيمي للقرارات الإدارية هي اأنها ت�ساهم يف اإيجاد امل�ساعب 
 Kondakci, Broeck&( والطلبة  ال�سفية  الغرفة  اإىل  تاأثريها حتى  التي ميتد  واملعوقات، 
. )Yildirim, 2008
عدم  اإىل  يوؤدي  قد  �سلبية وخطرية.اإذ  نتائج  اإىل  التنظيمي  الرتاخي  يوؤدي  اأن  ومُيكن 
ان�سباط الطلبة والتزامهم، وهذا يعد عن�رساً اأ�سا�سياً من عنا�رس امل�سكلة، ف�سلً عن التخريب 
والعنف، نتيجة لغياب الدور الأ�سا�سي للإدارة املدر�سية، الذي ين�ص على التنظيم وال�سبط، 
والنظام الإداري يف املوؤ�س�سات التعليمية �ساأنه �ساأن اأي نظام اإداري يف اأية منظمة اأو موؤ�س�سة 
اأخرى، يتكون من تفاعل عدد من العنا�رس، مثل القوانني والأنظمة واللوائح والتعليمات، 
ف�سلً عن العن�رس الب�رسي الذي هو املفعل وامل�سغل الأ�سا�سي للنظام الإداري.وبذلك فاإن 
النظام الإداري يف املوؤ�س�سات التعليمية يقوم على التفاعل والتعاون بني العنا�رس الب�رسية 
املكونة له، مثل املدير واملعلمني وامل�ستخدمني والطلبة، والتعاون واللتزام امل�ستمر بني 
بني  الإيجابي  التعاون  اإن  اآخر،  ف�سله.ومبعنى  اأو  النظام  جناح  اإىل  يوؤدي  العنا�رس  هذه 
والتزامه  النظام  جناح  اإىل  يوؤدي  اجلامعة  اأو  الكلية  اأو  للمدر�سة  الإداري  النظام  عنا�رس 
امل�ساركة  اأوعدم  واللتزام،  التعاون  عدم  اأما  اأجلها،  من  اأن�سئ  التي  والأنظمة  باملعايري 
لميكن  وت�سيُّب  وا�سح،  تراٍخ  اإيجاد  �ساأنه  من  املوؤ�س�سات  هذه  �سمن  النظام  هذا  بتفعيل 
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اإغفاله.ولكن جرت العادة على اإلقاء كامل اللوم يف ف�سل اأي نظام اإداري مدر�سي على املدير 
وحده، انطلقاً من من�سبه مديراً ومفعلً ومراقباً لآلية �سري العمل، ومدى اللتزام بالقوانني 
واللوائح املعتمدة، واإنَّ اأي ف�سل، اأو تق�سري، اأو اإهمال، يكون املدير هو امل�سبب الرئي�ص له 
 )Spillane, 2009(
األسباب اليت تؤدي إىل الرتاخي التنظيمي يف اإلدارة املدرسية: 
ل يحدث الرتاخي التنظيمي فجاأة اأو ب�سكل عار�ص، ولكن هناك العديد من امل�سببات 
بجميع  التنظيمي  فالرتاخي  املختلفة،  باأ�سكاله  الرتاخي  هذا  اإىل  توؤدي  التي  واملتغريات 
املحددة  الأهداف  اإىل  الو�سول  يف  وال�سعوبة  التق�سري  اإىل  يوؤدي  وتعريفاته  حماوره 
والوا�سحة، التي اأجملها النظام الإداري املو�سوع قيد التطبيق، ومن اأهم الأ�سباب التي قد 
 )Grosskopf et.al., 1991( توؤدي اإىل الرتاخي التنظيمي كما ذكرها جرو�سكوف واآخرون
املوؤ�س�سات  ففي  والإجناز،  الكفاءة  ذروة  اإىل  الو�سول  دون  واملوارد  امل�سادر  ا�ستنفاد 
عن  ف�سلً  والإداريني،  وامل�ستخدمني  للمعلمني  اأجوراً  الدولرات  مليني  ُتنفق  التعليمية 
اإما اخفاقاً  التجهيزات املدر�سية، من اأجهزة حوا�سيب وت�سهيلت درا�سية، وتكون النتيجة 
العمل،  �سوق  اإىل  والإن�سمام  املدر�سة،  تركهم  اأو  الدرا�سي،  الطلبة يف حت�سيلهم  من  كبرياً 
وبالتايل وجود كم هائل من الإنفاق، وعدم وجود نتيجة مر�سية، مما يوؤدي اإىل الفو�سى 
الإدارية.
الأكرث  الفئة  التي حتملها  والقيم  املعتقدات  اأ�سافت  فقد   ،)Bloom, 2000( بلوم  اأما 
�سيطرة على املوؤ�س�سة الإدارية وتفر�سها على العاملني، فاإذا كانت هذه املعتقدات والقيم 
تتنافى مع الأهداف املو�سوعة يف النظام الإداري، فاإن الرتاخي التنظيمي عندها �سيء ل 
بد منه، كما اأ�سافت فكرة احلرية ال�سخ�سية التي من �ساأنها اأن ت�ساعد على تفاقم احلالة، 
نتيجة ل�سوء ا�ستخدام العن�رس الب�رسي لهذه احلرية يف النظام الإداري.
وقد ذكر مولر (Moller, 2009( �سببني للرتاخي التنظيمي، وهما: 
اإىل  ♦ يوؤدي  النظام  يف  املح�سورة  للجهود  الفعال  والتوجيه  التنظيم  وجود  عدم 
الرتاخي يف ا�ستغللها، ومن ثم �سياعها وعدم الإفادة منها، ف�سلً عن �سياع الوقت وعدم 
ال�ستغلل الأمثل للموارد الب�رسية، واملادية امل�سمولة بالنظام الإداري.وتعد الإدارة بجميع 
طريق  عن  عمل  باإكمال  يرتبط  ن�ساطاً  ب�رسية،  اأم  كانت  تنظيمية  وعنا�رسها،  حماورها 
اآخرين ب�سفة حمددة لهم، وبهذا يظهر دور الإدارة يف التوجيه الهادف جلميع اجلهود نحو 
النقاط الإدارية املحددة التي ت�سمن بلوغ الهدف الذي ياأمله النظام الإداري.
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و�سعتها  ♦ التي  والأهداف  املدر�سية،  الإدارة  اأهداف  بني  التن�سيق  وجود  عدم 
الو�سول  التنظيم، و�سمان  بهدف  التعليمي  للقطاع  الت�رسيعية  ال�سلطة  ارتباطاً مع  الدولة 
الدولة، وال�سلطة  اأهداف  التن�سيق يح�سل تناق�ص بني  اإىل الأهداف املرجوة، وبعدم وجود 
الت�رسيعية واأهداف الإدارة املدر�سية بعنا�رسها الب�رسية واملادية، وبالتايل يح�سل ق�سور 
يف حتقيق الأهداف العامة للدولة، واأهداف الإدارة املدر�سية.
 )Wefald, Katz, Downey & Rust, 2010( ور�ست  وداوين،  وكاتز،  ويفلد،  وحدد 
رد  تنتج  والتي  الإداري،  النظام  لتحقيق جناح  املديرون  يتخذها  التي  والأ�ساليب  الأ�س�ص 
ثم  ومن  النظام،  هذا  لنتائج  التح�سيل  و�سوء  التنظيمي،  الرتاخي  اإىل  وتوؤدي  �سلبياً،  فعل 
ينعك�ص على اأداء املوؤ�س�سة �سواءً اأكانت تعليمية اأم غري ذلك.
آثار الرتاخي التنظيمي: 
ترتك الإدارة اجليدة انطباعات قوية فى اأعمال املوؤ�س�سات ومدى جناحها والتقدم الذي 
حترزه فى خمتلف الأن�سطة التى متار�سها، وميكن ملحظة ذلك بالنظر اإىل الدول املتقدمة 
التقدم  اإىل  يرجع  فيها  احلا�سل  العلمي  فالتطور  وبريطانيا،  واأملانيا  املتحدة  كالوليات 
الدول تتميز  التعليم واختيار املديرين، فالإدارة فى هذه  الإداري ومدى الهتمام بجودة 
بالدقة واملرونة التي ت�ساحب خمتلف الأعمال واملعاملت التي تقدم اإىل العاملني فيها، 
وبالتايل فمن ال�رسوري الرتكيز على الناحية الإدارية فى هذه الدول من اأجل الو�سول اإىل 
امل�ستوى املطلوب الذي يحقق اأهداف املوؤ�س�سات؛ فاأي اإهمال فى الإدارة يوؤدى اإىل الرتاخي 
التنظيمي، والرتاخي ارتبط فى الإدارة بالك�سل واللمبالة يف العمل.
اأثناء  يف  للعامل  ال�سلبية  املمار�سات  من  العديد  التنظيمي  الرتاخي  وي�سمل 
تاأدية عمله، وانعكا�س ذلك على اأدائه ب�سكل مبا�رض، ومنها: 
الهروب من اأداء الأعمال واملعاملت املختلفة. ♦
عدم امل�سوؤولية. ♦
الو�ساطة فى اإجناز الأعمال. ♦
ا�ستغلل املركز الوظيفي. ♦
الإهمال الوا�سح يف العلقات العامة. ♦
اأعمالهم  ♦ على  يقبلون  العاملني  جتعل  التي  واملعنوية  املادية  احلوافز  انعدام 
بجدية.
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ويوؤثر ذلك يف ر�سا العامل نتيجة تراخي الإدارة واللمبالة من ناحيتها، مما يوؤدي 
اإىل انعدام الدافعية نحو العمل خا�سة لعدم الهتمام بالعوامل التي ت�سهم يف ر�سا العاملني 
. )Edward, 2000(
 :Job Satisfaction 2.الرضا الوظيفي
عّرف ال�سعود )2001( الر�سا الوظيفي باأنه ال�سعور بالراحة يف العمل، وال�ستمتاع يف 
اأدائه، والطمئنان اإىل ا�ستقراره ودميومته، وهذا ال�سعور هو ناجت عن جمموعة متنوعة من 
عنا�رس العمل كالإدارة املدر�سية، والعلقات مع الزملء، والرواتب، والمتيازات، واحلوافز، 
»جمموعة  هو:  الر�سا  اأن  اإىل   )2003( احلوراين  العمل.واأ�سار  وظروف  الرتقية،  ونظام 
من  جمموعة  وهو  ي�سغله،  الذي  العمل  نحو  الفرد  بها  ي�سعر  التي  الوجدانية  امل�ساعر  من 
كغريها  ت�سمل-  بحيث  �سابههما،  وما  العمل،  وزملء  والإ�رساف،  العمل  حول  الجتاهات 
التوقعات،  اأو  املعرفة،  اأو  واملعتقدات،  املعارف  من  جمموعة  الأخرى-  الجتاهات  من 
الأفعال  ردود  باأنه   )Bates, 2006( بات�ص  والوجدان«.وعّرفه  والأحا�سي�ص،  والنفعالت، 
العاطفية لعدد من العوامل املوجودة �سمن بيئة العمل التي يوجد فيها العامل.كما عّرفه 
تيل، واآيني، وبوبول )Tella, Ayeni & Popoola, 2007, 31( باأنه: »احلالة النف�سية التي 
من  لها  يح�سّ التي  واخلربات  عاتقه،  على  امللقى  العمل  طبيعة  اإىل  بالنظر  العامل  تعرتي 
وظيفته«.وعّرفه ال�سيخ خليل و�رسير )2008( باأنه: »جمموعة العوامل النف�سية والجتماعية 
واملهنية واملادية التي ترتتب عليها احلالة النفعالية ال�سارة التي حتقق الإ�سباع للمعلم 
وجتعله را�سياً عن مهنته«.
الظروف  جتاه  �سعوري  فعل  رد  اأنه  على  الوظيفي  الر�سا  اأن  اإىل  النظر  ميكن  وعليه 
املحيطة بالعامل، مبقدار ما يحققه له عمله من اإ�سباع حاجاته املادية واملعنوية، ومدى 
انتمائه للعمل الذي يوؤديه �سمن بيئة العمل.
وميثل العمل جزءاً مهماً يف حياة الب�رس، ومبرور الوقت ي�سكل كل فرد جمموعة من الآراء 
واملعتقدات وامل�ساعر حول عمله، ويبداأ كل فرد بتكوين ح�سيلة من املعرفة، واملعلومات، 
ب�سكل  الت�رسف  اإىل  ي�سل  واأخرياً  عمله،  جتاه  وم�ساعره  الفرد  وجدان  لت�سكيل  واخلربات، 
معني يظهر من خلل اأ�سلوب تعامله مع زملئه، وطريقة تعامله مع رئي�سه وقبوله اأو رف�سه 
لأنظمة املوؤ�س�سة التي يعمل فيها )ماهر، 2003( .
أهمية الرضا الوظيفي: 
والإنتاجية.ويوؤكد  بالأداء  تربطه  التي  العلقة  من  الوظيفي  الر�سا  اأهمية  تنبع 
واط�سون )Watson, 1991( على اأن هناك علقة �سببية بني الأداء والر�سا الوظيفي، مبعنى 
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اأن الر�سا املرتفع ينتج عنه اأداء مرتفع، والعك�ص �سحيح.فالعامل الرا�سي عن العمل تزداد 
درجة حما�سه للعمل، ودرجة ولئه وانتمائه للموؤ�س�سة، وينعك�ص ذلك على ارتفاع اإنتاجيته 
اأ�سا�ص  على  العمل  يقّيمون  كانوا  لأنهم  الوظيفي،  بالر�سا  النف�ص  علماء  اهتم  واأدائه.وقد 
الإنتاجية من جانب، والر�سا الوظيفي للعاملني من جانب اآخر، على الرغم من عدم وجود 
العمل جعل  العاملني جزءاً كبرياً من وقتهم يف  اأن ق�ساء  اإل  الثنني،  رابط حم�سو�ص بني 
املوؤ�س�سات تهتم بهذا املو�سوع لدواٍع اإن�سانية، ف�سلً عن �سحة العاملني اجل�سمية والعقلية، 
التي تتاأثر مبكان العمل.
ومبا اأن الر�سا الوظيفي ي�سري اإىل اجتاهات املعلم نحو جوانب عمله، فل بد من توافر 
مقومات الر�سا، و�سبل تنميته، لأن ذلك يوؤدي اإىل الإنتاجية والتميز يف العمل؛ اإذ يعد الر�سا 
الوظيفي من العنا�رس التي ت�ساعد يف احلث على الإنتاج وا�ستمراريته يف املدر�سة، وزيادة 
اإدارة املدر�سة الهتمام بهذا املو�سوع لتاأثريه الكبري يف كل من  فاعليته وكفايته، فعلى 
العوامل  على  الوقوف  من  املدار�ص  لإدارات  ولبد  وخمرجاتها،  وعملياتها،  مدخلتها، 
املوؤدية اإىل ر�سا املعلمني من اأجل حتقيق اأهداف املدر�سة )حممد، 2008( .
أبعاد الرضا الوظيفي: 
هناك اأبعاد عدة للر�سا الوظيفي اإذا توافرت يف بيئة العمل فاإنها حتفز العامل على 
البقاء يف العمل، وتاأدية عمله بكفاءة عالية، ويوؤدي عدم اكتمالها اإىل الرتاخي والتق�سري 
كما  االأبعاد  للعمل.وهذه  وتركه  ت�رسبه  اإىل  يوؤدي  ورمبا  وظيفته،  يف  العامل  جانب  من 
ذكرها احليدر وبن طالب )2005( تتمثل يف االآتي: 
الر�سا ب�سيا�سة العمل يف املوؤ�س�سة وت�سمل: �سيا�سة الأجور، والبدلت، والتعوي�سات،  ♦
والرتقيات، والتاأمينات وغريها.
الر�سا بعلقات العمل )العلقات مع الآخرين يف حميط العمل( . ♦
الر�سا بالعمل ذاته. ♦
العوامل املؤثرة يف الرضا الوظيفي: 
للإدارة  بد  ل  التي  الوظيفي  الر�سا  درجة  يف  املوؤثرة  العوامل  من  عدد  هناك 
التي  العوامل  هذه  واأهم  للعاملني،  الوظيفي  الر�سا  لتحقيق  عليها،  الرتكاز  من 
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ياأتي:  ما   )2006( عبا�س  ذكرتها 
الأجور والرواتب: يعد الأجر و�سيلة مهمة لإ�سباع احلاجات املادية والجتماعية  ♦
للأفراد، وقد اأ�سارت كثري من الدرا�سات اإىل وجود علقة اإيجابية بني م�ستوى الدخل والر�سا 
عن العمل، فكلما زاد م�ستوى دخل الأفراد، كلما ارتفع ر�ساهم عن العمل، والعك�ص �سحيح.
م�سوؤولية  ♦ من  يت�سمنه  وما  العمل  حمتوى  ميثل  املهمات:  وتنوع  العمل  حمتوى 
الفرد باأهميته عندما مينح  اإذ ي�سعر  للفرد،  اأهمية  التنوع يف املهمات  و�سلحية، ودرجة 
�سلحيات لإجناز عمله، ولذلك يرتفع م�ستوى ر�ساه عن العمل.
العمل  ♦ يف  الرغبة  على  الأداء  يتوقف  بالعمل:  ومعرفته  وقدراته  الفرد  اإمكانية 
واملقدرة على اأدائه واملعرفة به، اإذ اإن اإناطة اأعمال اأو مهمات تتنا�سب مع مقدرة العاملني 
ومعرفتهم توؤدي اإىل تدعيم اأدائهم، وهذا ينعك�ص على الر�سا الذي يتحقق لهم جراء ذلك.
فر�ص التطور والرتقية املتاحة للفرد: اإن املوؤ�س�سة التي تتيح للأفراد فر�ساً وفقاً  ♦
والنمو(  )التطور  العليا  احلاجات  اإ�سباع  اإن  اإذ  الوظيفي،  الر�سا  حتقيق  يف  ت�سهم  للكفاءة 
يحتل اأهمية لدى الأفراد ذوي احلاجات العليا.
القيادي  ♦ فالنمط  العاملني،  ور�سا  القيادة  منط  بني  علقة  توجد  القيادة:  منط 
الدميقراطي يوؤدي اإىل تنمية امل�ساعر الإيجابية نحو العمل واملوؤ�س�سة لدى الأفراد العاملني، 
اإذ ي�سعرون باأنهم مركز اهتمام القائد، والعك�ص يكون يف ظل القيادة الأوتوقراطية، اإذ اإن 
هذا الأ�سلوب يف القيادة يوؤدي اإىل تبلور م�ساعر ال�ستياء وعدم الر�سا.
وهي:  ♦ مبدخلته،  قيا�ساً  امل�ستلمة  عوائده  معدل  يقارن  الفرد  اإن  العائد:  عدالة 
مهارته، وقابلياته، وخرباته، وم�ستوى تعليمه، مع معدل عوائد الأفراد العاملني معه قيا�ساً 
مبدخلتهم، واإن نق�ص معدل ما ي�ستلمه الفرد عن معدل ما ي�ستلمه غريه ي�سعر بعدم العدالة، 
وتكون النتيجة ال�ستياء وعدم الر�سا.
ومن خلل ا�ستعرا�ص جوانب الر�سا الوظيفي، من حيث اأبعاده وم�سبباته، يت�سح دوره 
املهم يف تراخي العاملني وتق�سريهم يف اأعمالهم، اإذ اإن عدم اكتمال احلد الأدنى من عوامل 
الر�سا الوظيفي يعد نتيجة لعدم مقدرة الوظيفة على اإ�سباع رغبات العاملني وحاجاتهم، 
ويوؤدي ذلك اإىل تق�سريهم وتراخيهم يف اأداء اأعمالهم.
الدراسات السابقة ذات الصلة: 
اأمكن  التي  والأجنبية(  )العربية  ال�سابقة  الدرا�سات  لأهم  عر�ص  ياأتي  فيما 
الوظيفي،  والر�سا  التنظيمي،  الرتاخي  الدرا�سة:  متغريْي  جمال  يف  عليها  الطلع 
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االآتي:  النحو  على  وذلك 
الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت الرتاخي التنظيمي: . 1
اإىل  هدفت  م�سحية  درا�سة   )Grosskopf, et.al, 1991( واآخرون  جرو�سكوف  اأجرى 
الك�سف عن اأثر الرتاخي التنظيمي يف املوؤ�س�سة التعليمية على �سري العملية التعليمية التعلمية 
يف ولية تك�سا�ص يف الوليات املتحدة المريكية، وتكونت عينة الدرا�سة من )1600( معلم 
الرتاخي  اأن  الدرا�سة  نتائج  اأظهرت  وقد  تك�سا�ص،  ولية  يف  الثانوية  املدار�ص  معلمي  من 
اأعطال يف العملية التعليمية حتول دون  اإيجاد  التنظيمي للموؤ�س�سات التعليمية يعمل على 
 ،  )Drop- out( الت�رسب  اإىل ظهور  التعليم، مما يوؤدي  الأهداف املرجوة من عملية  حتقيق 
غري  يكون  فاإنه  الطالب  تخرج  واإذا  العمل،  �سوق  نحو  ويتجه  التعليم  الطالب  يرتك  اأن  اأي 
موؤهل للجامعة اأو الوظيفة، ف�سلً عن اإ�ساعة بليني الدولرات املخ�س�سة للتعليم، اإذ لي�ص 
هناك اأي توازن ما بني نفقات التعليم وخمرجاته، وهذا ما ظهر �سمن املدار�ص احلكومية 
امل�سمولة بالدرا�سة.
واأجرى هارجريفز (Hargreaves, 1995( درا�سة يف ا�سرتاليا هدفت اإىل الك�سف عن 
الرتاخي  اخلارجية، وبني  اأم  الداخلية  �سواءً  والتكنولوجية،  العلمية  التطورات  العلقة بني 
التنظيمي والتنظيم الإداري التعليمي، وتكونت عينة الدرا�سة من جميع العاملني يف مدر�سة 
�سبنك�ص يف تا�سمانيا البالغ عددهم )2500( طالب ومعلم ومدير، واأظهرت نتائج الدرا�سة 
اأن التطورات اخلارجية املتتالية )العلمية والتكنولوجية( توؤثر ب�سورة مبا�رسة يف املقدرة 
يوؤثر ب�سورة  الذي  التنظيمي  الرتاخي  واإظهار  الأجل،  الأجل وطويل  التخطيط، ق�سري  على 
�سلبية يف العملية التعليمية التعلمية، ويوؤدي اإىل التق�سري يف الو�سول اإىل الأهداف املرجوة 
للموؤ�س�سة  ال�سنوية  الأجندة  �سمن  املدرجة  وال�سرتاتيجيات  اخلطط  م�سرية  عرقلة  ب�سبب 
التعليمية، وعدم الأخذ مبعطيات حتقيق هذه الأهداف، على امل�ستوى البعيد اأو القريب، ف�سلً 
عن اأن ظهور الرتاخي �سمن املوؤ�س�سة التعليمية قد يوؤدي اإىل قتل الإبداع وروح املبادرة.
تربوي جديد، وهو  النظر يف م�سطلح  اإىل   )Marks, 2005) مارك�س  درا�سة  وهدفت 
م�سطلح التمدر�ص احلكومي )Government Schooling( )الإدارة م�سوؤولة عن منو اأو تاأخر 
اأو  اأي تق�سري  اأن  .اأظهرت نتائج الدرا�سة  املوؤ�س�سة التعليمية بال�سيا�سات التي يتم تبنيها( 
اأو املنهاج يرجع  الطلبة،  اأو  التعليمي،  الكادر  �سواءً من  التعليمي  النظام  م�سكلة تظهر يف 
اأ�سا�سه اإىل تراخي الإدارة املدر�سية؛ لذلك فاإنه من الطبيعي اأن يفر�ص التمدر�ص احلكومي 
على الطلبة واملعلمني احل�سور املنتظم، واملنهاج املقرر، واآلية �سري تنظيم الأمور املالية، 
وحتى العمل التطوعي ميكن للإدارة املدر�سية اأن تفر�سه على كادرها الطلبي اأو التعليمي، 
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اإذ اإنها متثل كياناً م�سرتكاً بني جمموعة من الإداريني والرتبويني، واأن اأي تدخل فردي يف 
اأم عقوبة، يعد بداية لإيجاد تراٍخ، يعرقل عمل هذه  اأكان بفر�ص قانون  هذا الكيان، �سواءً 
الإدارة، ومن �سمن اأ�سكال هذه الفو�سى )العنف املدر�سي( .
وهدفت درا�سة �سيلدر�س واآخرين (Childress, et.al., 2007( يف ولية ما�سات�سو�ست�ص 
يف الوليات املتحدة، اإىل اإلقاء ال�سوء على املهمات الأ�سا�سية للإدارة املدر�سية، التي تدفع 
بالعملية التعليمية، والك�سف عن دورها يف الرتاخي التنظيمي والت�سبب يف فو�سى الطلبة 
نتائج  واأظهرت  وطالب،  ومعلم  مدير   )3000( من  الدرا�سة  عينة  تكونت  وقد  واملعلمني، 
الدرا�سة اأن الهدف الأ�سا�سي من الإدارة املدر�سية هو تاأمني تعليم مثمر وغني للطالب داخل 
الغرفة ال�سفية، اأي اأن اأي تق�سري يف هذا املجال يجعل الإدارة غري كفوؤة وي�سعب و�سولها 
اإىل هدفها الرئي�ص، ف�سلً عن اأن من اأهم عوامل تقومي الإدارة هو خمرجات التعليم، وماهيته، 
ومقدار منفعته للطلبة، مقارنة مبا هو متوقع، ومبا هو موجود، واأظهرت النتائج كذلك اأن 
من اأهم عوامل الرتاخي التنظيمي يف املوؤ�س�سة التعليمية هو اإغفال الإدارة دورها يف مراقبة 
العلقة بني الطالب واملعلم داخل الغرفة ال�سفية، بهدف الو�سول اإىل نقطة يتم فيها الدمج 
بني دور الإدارة، والعلقة بني الطالب واملعلم داخل حميط الغرفة ال�سفية.
التنظيمي  الرتاخي  معرفة  اإىل  هدفت  درا�سة   )Spillane, 2009) �سبيلن  واأجرى 
يف اجلانبني التنظيمي والإداري واأكد اأن الإدارة املنظمة والفاعلة من �ساأنها اأن تزيد من 
الفعلي بني  الرتابط  الإدارية، وذلك بوجود  اإنتاجية املدر�سة، من حيث فعالية املخرجات 
احلقائق  تدري�سية.وهذه  وهيئة  اإدارية  وهيئة  موظفني  من  عامةً  الإداري  النظام  عنا�رس 
اأكدها بدرا�سته التي اأجراها على جمموعة من العاملني يف جامعة نورث وي�سرتن الأمريكية، 
وعددهم )350( موظفاً، اإذ وجد اأن الرتاخي يف اجلانبني التنظيمي والإداري اأحد النتائج 
التي تظهر نتيجة للفكر ال�سائد، اأي اأن اأي تق�سري اأو تراخ يف اجلانبني التنظيمي والإداري 
يكون امل�سبب الرئي�ص فيه املدير، وبذلك يلقى اللوم على املدير لظهور الرتاخي، بغ�ص النظر 
عن حقيقة اأن النظام الإداري هو جمموعة من العنا�رس املتفاعلة، التي من �سمنها العن�رس 
باملدير  املوجود  الرتاخي  ربط  اخلطاأ  ومدر�سني.ومن  موظفني  من  كافة  باأفراده  الب�رسي 
التنفيذ.ومت  لآلية  املراقب  واإمنا  الإداري،  النظام  لقرارات  املنفذ  الوحيد  لي�ص  لأنه  وحده؛ 
اإل حتقيق الأهداف املو�سوعة م�سبقاً كي ُتنفذ من  اأن النظام الإداري ما هو  التاأكيد على 
اأية  يف  القرار،  و�سناع  الرتبويني  وامل�رسفني  واملعلمني  والباحثني  واملديرين  املوظفني 
موؤ�س�سة تعليمية، �سواءً اأكانت مدر�سة اأم جامعة.
411
2013 مجلة جامعة القدس املفتوحة لألبحاث والدراسات التربوية والنفسية - اجمللد األول - ع )1( - نيسان 
العا�سمة  يف  م�سحية  بدرا�سة   )Bulbul & Ercetin, 2010) وار�ستني  بلبل  وقام 
الرتكية )اأنقرة( هدفت اإىل الك�سف عن العلقة بني التعليم والرتاخي التنظيمي )وميثله من 
وجهة نظرهما النمط الفو�سوي يف الإدارة( �سمن النظام التعليمي، وتكونت عينة الدرا�سة 
اأن  الدرا�سة  نتائج  الرتكية.واأظهرت  العا�سمة  من )320( معلماً و )500( طالب من طلبة 
املوؤ�س�سة  التنظيمي يف  الرتاخي  امل�ساعدة يف ظهور  العوامل  اأهم  الطلبة هم من  املعلمني 
التعليمية )النظام الفو�سوي( ، وعلقة الطالب باملعلم الذي يجمع ما بني الدفع واجلذب، 
والتي من �سانها اإيجاد نظام فو�سوي، كما اأن اجتاهات الطلبة وميولهم يف معظم الأحيان 
توؤثر تاأثرياً �سلبياً، اإذ ت�سهم يف اإيجاد جو من اللمبالة عند املعلمني، مما يوؤدي اإىل عدم 
الو�سول اإىل الأهداف املرجوة التي ميثل الطالب حمورها الأ�سا�سي.
واأجرى ويفالد واآخرون (Wefald et.al., 2010( درا�سة هدفت اإىل الربط بني الرتاخي 
من  الدرا�سة  عينة  المريكية.تكونت  املتحدة  الوليات  يف  املوؤ�س�سة  اأداء  وبني  التنظيمي 
)600( مدير و�ساحب قرار يف املوؤ�س�سة، وتبني اأن الرتاخي التنظيمي لديهم هو مدى فعالية 
املوارد والأ�س�ص والعمليات التي ميار�سها املديرون واأ�سحاب القرار �سمن املوؤ�س�سة، اإذ اإن 
�سعف الرتابط والتن�سيق بني هذه العنا�رس التي تعد جزءاً ل يتجزاأ من النظام الإداري عامة، 
يوؤدي اإىل وجود فجوة ما بني طرق التنفيذ وخمرجات النظام واأهدافه، ومن ثم يكون هناك 
التنظيمي  للرتاخي  مقدمات  اأية  وجود  اأن  املوؤ�س�سي.واأُ�ستنتج  التنظيمي  الرتاخي  من  نوع 
من �ساأنه اأن ي�سعف من اأداء املوؤ�س�سة، ومن �ساأنه اأي�ساً اأن يوؤثر �سلباً يف عدد من العوامل 
عند  تتواجد  اأن  املمكن  من  التي  والتميز،  الإبداع  ودرجة  اخلارجية  كاملناف�سة  املهمة، 
املوظفني، وُوجد اأي�ساً اأن الرتاخي التنظيمي عادة ما ُيْوَجُد باختيار من املديرين مب�ساعدة 
العوامل الداخلية املهياأة للرتاخي التنظيمي.ومبعنى اآخر، اإن الرتاخي التنظيمي ميكن جتنبه 
اأهم عوامل ظهور الرتاخي  اإذا ما ق�سد املدير ذلك، لكن ال�ستعداد النف�سي عند الإدارة من 
التنظيمي.
الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت الر�سا الوظيفي: . 2
املرحلة  معلمي  اإدراكات  معرفة  اإىل  هدفت  درا�سة   )Myers, 2002) مايرز  اأجرت 
ولية  يف  للمعلمني  الوظيفي  الر�سا  يف  وتاأثرياتها  القيادي  ال�سلوك  لأمناط  البتدائية 
)فلوريدا( يف الوليات املتحدة الأمريكية، وا�ستخدمت املقابلة ال�سخ�سية اأداةً جلمع البيانات، 
وكان الهدف منها تعّرف اإدراك امل�سارك ل�سلوك املديرين ال�سابقني واحلاليني الذين عمل 
معهم، وقد تكونت عينة الدرا�سة من �ستة معلمني، عرف ثلثة منهم باأنهم را�سون، والثلثة 
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الآخرون غري را�سني، واأجريت ثلث مقابلت منف�سلة مع كل م�سارك، وُجمعت البيانات 
من خلل مقابلت م�سحية، ون�سو�ص مكتوبة، وملحظات ميدانية.وتو�سلت الدرا�سة اإىل 
اأن ال�سلوك القيادي و�سمات مدير املدر�سة املتمثلة باملقدرة على الت�سال الفعال باملعلمني 
والطلبة مهمة لأداء املعلمني ولفاعلية املدر�سة، وتبني اأهمية الر�سا الوظيفي لدى املعلمني 
من خلل توافر مفاهيم، واأمثلة معينة عما يتوقعه املعلمون من مديريهم، مما يجعل املدير 
اأكرث دراية مبا يريده املعلمون ويتوقعون منهم، وهذا يجعلهم يقّومون اأنف�سهم ب�سكل اأف�سل، 
ويعملون على حت�سني الر�سا الوظيفي للمعلمني، وحت�سني الإنتاجية يف مدار�سهم.
الوظيفي  الر�سا  بني  العلقة  معرفة  اإىل   )2004( ون�سوان  العاجز  درا�سة  وهدفت 
وتطوير فعالية اأداء املعلمني مبدار�ص وكالة الغوث الدولية بغزة.وتكونت عينة الدرا�سة من 
)302( من املعلمني واملعلمات.وتو�سلت نتائج الدرا�سة اإىل اأن اأكرث عوامل الر�سا الوظيفي 
املدر�سي،  والإن�سباط  النظام  �سلمة  كانت  املعلمني  اأداء  فعالية  تطوير  يف  ت�سهم  التي 
ومراعاة احتياجات املعلمني املهنية يف اجلدول املدر�سي، وتوفري الأمن والأمان واحلرية 
كما  الرتبوي،  الإ�رساف  يف  وحديثة  متنوعة  اأ�ساليب  وا�ستخدام  للمعلمني،  والدميقراطية 
اأ�سارت النتائج اإىل وجود فروق دالة اإح�سائياً بني عوامل الر�سا الوظيفي وتطوير فعالية 
اأداء املعلمني املدر�سي ل�سالح الذكور، وطبقاً للمرحلة التعليمية ل�سالح املرحلة الإعدادية، 
اإح�سائياً بالن�سبة  العليا، كما ل توجد فروق دالة  ال�سهادات  وطبقاً للموؤهل ل�سالح حملة 
ل�سنوات اخلدمة.
واأجرت العبداللت )2004( درا�سة هدفت اإىل تعرف درجة ممار�سة مديري ومديرات 
والفنية،  الإدارية  للمهمات  عمان  العا�سمة  حمافظة  يف  احلكومية  الأ�سا�سية  املدار�ص 
الدرا�سة من )300( معلم ومعلمة، وقد  الوظيفي للمعلمني.تكونت عينة  وعلقتها بالر�سا 
تو�سلت الدرا�سة اإىل اأن درجة الر�سا الوظيفي للمعلمني واملعلمات كانت مرتفعة، ول توجد 
فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≤ 0.05( يف درجة ممار�سة املديرين واملديرات 
درجة  وكانت  اجلن�ص،  ملتغري  تعزى  العا�سمة،  حمافظة  يف  والفنية  الإدارية  للمهمات 
الإدارية  ملهماتهم  العا�سمة  حمافظة  يف  ومديراتها  الأ�سا�سية  املدار�ص  مديري  ممار�سة 
اأعلى من درجة ممار�ستهم ملهماتهم الفنية، وهناك علقة ذات دللة اإح�سائية بني درجة 
ممار�سة املديرين واملديرات ملهماتهم الإدارية وبني الر�سا الوظيفي للمعلمني واملعلمات 
يف حمافظة العا�سمة، وهناك علقة دالة اح�سائياً بني درجة ممار�سة املديرين واملديرات 
ملهماتهم الفنية وبني الر�سا الوظيفي للمعلمني يف حمافظة العا�سمة، وهناك علقة قوية 
وبني  والفنية  الإدارية  ملهماتهم  واملديرات  املديرين  ممار�سة  درجة  بني  اح�سائياً  دالة 
الر�سا الوظيفي للمعلمني يف حمافظة العا�سمة.
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وقام جوزيف (Joseph, 2004( بدرا�سة هدفت اإىل تعرف العلقة بني ظروف العمل 
معلماً   )120( من  الدرا�سة  عينة  تكونت  وقد  واأدائهم،  الوظيفي  ر�ساهم  وبني  للمعلمني، 
ا�ستبانة  واُ�ستخدمت  الهند،  يف  )كريال(  منطقة  يف  اخلا�سة  املدار�ص  يف  يعملون  ومعلمة 
اأداء  اأن  اإىل  الدرا�سة  للدرا�سة.وتو�سلت  اأداة   )Minnesota Questionnaire( ميني�سوتا 
املعلمني ور�ساهم الوظيفي كان عالياً، واأن ر�سا املعلمني عن ظروف عملهم كان عالياً، 
كما تو�سلت اإىل وجود علقة اإيجابية بني ظروف العمل، والأداء الوظيفي، والر�سا عنه.
اأما درا�سة هيوز (Hughes, 2006( فقد هدفت اإىل تعرف العلقة بني ممار�سات التقومي 
اجلن�ص،  مبتغريات  وعلقته  الوظيفي  اأدائهم  عن  ر�ساهم  وبني  املعلمون  بها  يقوم  التي 
و�سنوات التدري�ص، وال�سف الذي يدر�سه املعلم، وقد تكونت عينة الدرا�سة من )221( معلماً 
�سوا يف مدار�ص ملدة �سنة واحدة على الأقل يف اإحدى وليات الغرب الأو�سط  ومعلمة ممن درَّ
 Teacher Evaluation( اأداتني هما: ملف تقومي املعلم  الدرا�سة  الأمريكي، وقد ا�ستخدمت 
Teacher Job Satisfaction Question-( وا�ستبانة ر�سا املعلمني عن عملهم ، )Profile
naire( .واأظهرت النتائج وجود علقة اإيجابية بني ت�سورات املعلمني ملمار�سات التقومي 
الذي  وال�سف  التدري�ص،  اأن متغريات اجلن�ص، و�سنوات  اأدائهم، يف حني  وبني ر�ساهم عن 
يدر�سه املعلم، مل تكن عوامل مهمة يف العلقة بني اإدراك املعلمني ملمار�سات التقومي وبني 
ر�ساهم عن اأدائهم.
الوظيفي  الر�سا  درجة  تعرف  اإىل   )2008( و�رضير  خليل  ال�سيخ  درا�سة  وهدفت 
وعلقته ببع�ص املتغريات )الدميوغرافية( لدى املعلمني، ومنها )اجلن�ص، واملوؤهل العلمي، 
ومعلمة. معلماً   )360( من  الدرا�سة  عينة  .وتكونت  الدرا�سية(  واملرحلة  اخلربة،  و�سنوات 
وقد اأ�سفرت نتائج الدرا�سة عن وجود فروق ذات دللة اإح�سائية يف الر�سا الوظيفي ككل 
فروق  توجد  بينما مل  الدنيا،  الأ�سا�سية  واملرحلة  املتو�سط  الدبلوم  الإناث، وحملة  ل�سالح 
ذات دللة اإح�سائية يف الر�سا عن املادة، وبالن�سبة لتحقيق املهنة للذات فكانت الفروق 
ل�سالح الإناث، وحملة الدبلوم املتو�سط واملرحلة الأ�سا�سية الدنيا، وبالن�سبة لطبيعة العمل 
املتو�سط  الدبلوم  الإناث، حملة  ل�سالح  الفروق  كانت  فقد  بامل�سوؤولني  والعلقة  وظروفه، 
واملرحلة الأ�سا�سية الدنيا، اأما �سنوات اخلربة فل يوجد لها اأي اأثر يف الر�سا الوظيفي.
موقع الدراسة احلالية من الدراسات السابقة: 
من خلل مراجعة الدرا�سات التي اأمكن الطلع عليها يف متغري الرتاخي التنظيمي، 
وبالتايل يحول دون  التعليمية،  العملية  اأعطال يف  اإىل  يوؤدي  التنظيمي  الرتاخي  اأن  تبني 
حتقيق الأهداف املرجوة.كما ات�سح اأن الإدارة املدر�سية هي امل�سبب الرئي�ص واملبا�رس يف 
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الرتاخي التنظيمي، كما اأن علقة املعلم بالطالب هي اأحد الأ�سباب التي توؤدي اإىل الرتاخي 
التنظيمي.اأما الدرا�سات التي تناولت الر�سا الوظيفي، فهي متنوعة وقد اأ�سارت اإىل علقته 
واملمار�سات  الأداء،  فعالية  وتطوير  والتوتر،  التنظيمي،  الولء  مثل:  املتغريات  ببع�ص 
الإدارية، وظروف العمل، ومهارات الت�سال الفعال، واإدراكات املعلمني، وبع�ص املتغريات 
الدميغرافية مثل )اجلن�ص واملوؤهل واخلربة( .
تناولت متغريي  التي  ال�سابقة  الدرا�سات  اطلعها على  الباحثان من خلل  اأفاد  لقد 
هذه الدرا�سة يف اإجراءات الدرا�سة من حيث زيادة الوعي مبتغريات الدرا�سة وتطوير اأدوات 
الدرا�سة واختيار العّينة، وغري ذلك.
على اأنه من االأهمية مبكان االإ�سارة اإىل االأمور االآتية: 
مو�سوع  ♦ يف  تبحث  عربية  اأو  حملية  درا�سة  اأية  على  العثور  للباحثني  يت�سنَّ  مل 
الرتاخي التنظيمي املدر�سي.
كما مل يعرثا على اأية درا�سة تربط بني متغري الرتاخي التنظيمي والر�سا الوظيفي  ♦
على م�ستوى املدار�ص.
الأ�سباب  ♦ وعزو  التنظيمي  الرتاخي  يخ�ص  فيما  ال�سابقة  الدرا�سات  نتائج  تباينت 
املتغريات  مثل  اأخرى،  متغريات  مع  علقة  وجود  اأظهر  ما  فمنها  املدر�سية،  الإدارة  اإىل 
التكنولوجية والعلمية اأو املعلمني اأو الطلبة.
يف  الأوىل  تكون  رمبا  الدرا�سة  هذه  اأن  الباحثان  يعتقد  تقدم،  ما  على  وتاأ�سي�ساً 
مو�سوعها )الرتاخي التنظيمي وعلقته بالأداء والر�سا الوظيفي( ، ورمبا تكون الأوىل على 
امل�ستوى املحلي والعربي، مما يك�سبها اأهمية م�ساعفة.
الطريقة واإلجراءات: 
جمتمع الدراسة: 
جميع  من  الرتباطي،  امل�سحي  املنهج  فيها  ا�ستخدم  التي  الدرا�سة،  جمتمع  تكون 
 /2010 اجلامعي  العام  من  الثاين  الدرا�سي  الف�سل  خلل  العاملني  واملعلمني،  املديرين 
2011 يف مدار�ص وزارة الرتبية والتعليم الثانوية، والبالغ عددهم )1253( مديراً ومديرة، 
و )13214( معلماً ومعلمة )وزارة الرتبية والتعليم، 2010/ 2011( .واجلدول )1( يو�سح 
توزع اأفراد جمتمع الدرا�سة ح�سب الإقليم، واملركز الوظيفي، واجلن�ص: 
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الجدول (1) 










تكونت عّينة الدرا�سة من )285( مديراً ومديرة، و )2936( معلماً ومعلمة، يف املدار�ص 
النحو  على  وذلك  العنقودية،  الطبقية  بالطريقة  اختريوا  وقد  الأردن،  يف  العامة  الثانوية 
الآتي: 
اأقاليم جغرافية: . 1 ‘ق�سمت اململكة اإىل ثلثة 
اإقليم ال�سمال: وي�سم حمافظات: اإربد، وجر�ص، وعجلون، واملفرق.أ. 
اإقليم الو�سط: وي�سم حمافظات: العا�سمة، عمان وماأدبا، والبلقاء، والزرقاء.ب. 
اإقليم اجلنوب: وي�سم حمافظات: الكرك، ومعان، والطفيلة، والعقبة.ت. 
وبالطريقة . 2 الثلثة،  الأقاليم  من  اإقليم  كل  من  وتعليم  تربية  مديريتا  اختريت 
الع�سوائية.وهذه املديريات هي: 
اإقليم ال�سمال: مديرية جر�ص، ومديرية عجلون.أ. 
اإقليم الو�سط: مديرية عمان الرابعة، ومديرية الزرقاء الأوىل.ب. 
اإقليم اجلنوب: مديرية الطفيلة، ومديرية الكرك.ت. 
اختري جميع مديري ومعلمي املدار�ص الثانوية احلكومية يف هذه املديريات ال�ست . 3
ليمثلوا عّينة الدرا�سة.
اختري جميع املديرين واملعلمني من املدار�ص التي �سملتها عّينة الدرا�سة، وبذلك . 4
جاءت عّينة الدرا�سة لت�سمل )285( مديراً ومديرة، و )2936( معلماً ومعلمة.واجلدول )2( 
يبنّي توزع اأفراد عّينة الدرا�سة ح�سب الإقليم، واملديرية، واملركز الوظيفي، واجلن�ص.
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الجدول (2) 
















لغايات جمع البيانات املتعلقة مبتغريات الدرا�سة، ا�ستخدمت االداتان االآتيتان: 
اأداة الدرا�سة االأوىل: ا�ستبانة قيا�س الرتاخي التنظيمي: . 1
الرتاخي  مبو�سوع  ال�سلة  ذات  ال�سابقة  والدرا�سات  النظري  الأدب  على  الطلع  بعد 
Bulbul & Er-( ودرا�سة بلبل وار�ستني )Spillane, 2009(  للتنظيمي، ومنها درا�سة �سبيلن
لقيا�ص  ا�ستبانة  ُبنيت   ،  )Wefald et.al., 2010( واآخرين  ويفالد  ودرا�سة   )cetin , 2010
م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية.وقد تكونت ال�ستبانة ب�سيغتها 
وتت�سمن  والأنظمة،  القوانني  وهي:  جمالت  �ستة  على  موزعة  فقرة،   )43( من  الأولية 
العليا،  الإدارة  الإدارية والفنية، وتت�سمن )7( فقرات، والعلقة مع  )8( فقرات، واملهمات 
 )5( وتت�سمن  والطلبة،  فقرات،   )9( وتت�سمن  الزملء،  مع  والعلقة  فقرات،   )8( وتت�سمن 
فقرات، ومعرفة العمل، وتت�سمن )6( فقرات.
وللتحقق من �سدق اأداة الدرا�سة الأوىل، ا�ستخدم اأ�سلوب �سدق املحتوى، اإذ ُعر�ست على 
اإثني ع�رس حمكماً من ذوي الخت�سا�ص يف جمال الإدارة الرتبوية يف اجلامعات الأردنية، 
وذلك للتاأكد من �سلحية الفقرات ودقتها اللغوية، ومدى ملءمتها للمجال الذي و�سعت 
فيه.ويف �سوء ملحظات املحكمني، ُعدِّلت بع�ص الفقرات، وحذفت )13( فقرة، ودمج جمال 
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معرفة العمل مبجال املهمات الإدارية والفنية، وبذلك اأ�سبح عدد فقرات ال�ستبانة ب�سيغتها 
النهائية )30( فقرة موزعة على خم�سة جمالت.
الختبار  واإعادة  الختبار  بطريقة  الثبات  معامل  ُح�ِسب  الأداة،  ثبات  من  وللتاأكد 
ومعلمة،  معلماً   )40( عّينة مكونة من  ال�ستبانة على  تطبيق  ، من خلل   )test– retest(
من جمتمع الدرا�سة، ومن خارج عينتها، وملرتني، بفارق زمني مقداره اأ�سبوعان بني املرة 
الأوىل واملرة الثانية.وقد بلغت قيمة معامل ارتباط بري�سون للأداة )0.89( ، كما ا�ستخرج 
معامل ثبات الت�ساق الداخلي با�ستخدام طريقة كرونباخ األفا، واجلدول )3( يبني ذلك: 
الجدول (3) 
قيم معامات الثبات الستبانة قياس التراخي التنظيمي باستخدام طريقة االختبار وإعادة االختبار وطريقة 
اإلتساق الداخلي (كرونباخ – ألفا) حسب مجاالتها
كرونباخ الفااالختبار واإعادة االختباراملجالالرقم
0.770.93القوانني والأنظمة1
0.780.88املهمات الإدارية والفنية2




اأداة الدرا�سة الثانية: ا�ستبانة قيا�س الر�سا الوظيفي: . 2
ُطوِّرت ا�ستبانة قيا�ص م�ستوى الر�سا الوظيفي، بعد الطلع على اأدوات الر�سا الوظيفي 
املعتمدة يف درا�سات �سابقة مثل درا�سة ال�سعود )2001( ، ودرا�سة العبداللت )2004( ، 
اأداة  العلقة.وقد تكونت  النظري ذي  الأدب  ، ف�سلً عن مراجعة  �سلطان )2006(  ودرا�سة 
مع  العلقة  وهي:  على خم�سة جمالت  موزعة  فقرة،   )36( من  الأولية  ب�سيغتها  الدرا�سة 
الإدارة املدر�سية، وتت�سمن )12( فقرة، والعلقة مع الزملء، وتت�سمن )6( فقرات، وظروف 
العمل، وتت�سمن )7( فقرات، الراتب، ويت�سمن )5( فقرات، واحلوافز والرتقية، ويت�سمن )6( 
فقرات.
وللتحقق من �سدق هذه الأداة، ا�ستخدم �سدق املحتوى، من خلل عر�سها على اثني 
ع�رس حمكماً من ذوي الخت�سا�ص يف جمالت املناهج، ومناهج البحث، والإدارة الرتبوية، 
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الذي  الفقرات ومدى ملءمتها للمجال  يف اجلامعات الأردنية، وذلك للتاأكد من �سلحية 
بع�ص  اأبدى  الفقرات.وقد  لبع�ص  اإ�سافة  اأو  تعديل،  اأو  حذف،  من  يرونه  وما  فيه،  و�سعت 
من  فقرات   )10( وُحذفت  الفقرات،  بع�ص  تعديل  ب�سدد  امللحظات  بع�ص  املحكمني 
الفقرات  ا�ستبعادها هو ح�سول  اأو  الفقرات  اُعتمد يف قبول  الذي  ال�ستبانة، وكان املعيار 
التي  الفقرات  اأما  عليها،  للإبقاء  املحكمني  من  فاأكرث   )%80( قدرها  موافقة  ن�سبة  على 
فقرات  اأ�سبح عدد  وبذلك  الدرا�سة،  اأداة  ا�ستبعدت من  فقد  ذلك  اأقل من  ن�سبة  ح�سلت على 
ال�ستبانة ب�سيغتها النهائية )26( فقرة موزعة على املجالت اخلم�ص.
test– re-(  لللتاأكد من ثبات الأداة ُح�سب الثبات بطريقة الختبار واإعادة الختبار
test( ، وقد ُطبِّقت ال�ستبانة على عّينة مكونة من )40( معلماً ومعلمة، من جمتمع الدرا�سة 
بلغت  الثانية.وقد  واملرة  الأوىل  املرة  اأ�سبوعني بني  وبفارق  ومن خارج عينتها، ملرتني، 
قيمة معامل ارتباط بري�سون للأداة )0.90( ، كما ا�ستخرج معامل ثبات الت�ساق الداخلي 
با�ستخدام طريقة كرونباخ األفا، واجلدول )4( يبني ذلك: 
الجدول (4) 
قيم معامات الثبات الستبانة قياس الرضا الوظيفي باستخدام طريقة االختبار وإعادة االختبار 
وطريقة االتساق الداخلي (كرونباخ – ألفا) حسب مجاالتها
كرونباخ الفااالختبار واإعادة االختباراملجالالرقم






 متغريات الدراسة: 
ا�ستملت هذه الدرا�سة على املتغريات االآتية: 
املتغريات امل�ستقلة: ا�ستملت هذه الدرا�سة على متغري م�ستقل واحد وهو: م�ستوى  ♦
الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن.
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املتغريات التابعة: ا�ستملت الدرا�سة على متغري تابع واحد، وهو: م�ستوى الر�سا  ♦
الوظيفي لدى املعلمني.
املعاجلات اإلحصائية: 
للإجابة عن �سوؤايْل الدرا�سة الأول، والثاين، ح�سبت املتو�سطات احل�سابية، والإنحرافات 
املعيارية.وللإجابة عن ال�سوؤال الثالث اُ�ستخدم معامل ارتباط بري�سون حل�ساب قوة العلقة 
الوظيفي  الر�سا  وم�ستوى  للمديرين،  التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى  على  واجتاهها.وللحكم 
اإىل ثلثة م�ستويات: منخف�ص، ومتو�سط، ومرتفع،  ُق�سمت م�ستويات املقيا�سني  للمعلمني، 
وقد ُح�سب مدى كل من هذه امل�ستويات الثلث وفق املعادلة الآتية: 
القيمة العليا للإجابة – )مطروحاً منها( القيمة الدنيا للإجابة/ )مق�سوماً على( عدد 
امل�ستويات، 
اأي: 5- 1/ 3=4/ 3=1.33.وبذلك يكون مدى كل م�ستوى على النحو الآتي: 
امل�ستوى بدرجة منخف�سة يكون من )1 – 2.33( . -
امل�ستوى بدرجة متو�سطة يكون من )2.34 – 3.67( . -
امل�ستوى بدرجة كبرية يكون من )3.68 – 5(  -
هذا وقد بلغ عدد ال�ستبانات امل�سرتدة من املديرين )2729( ا�ستبانة، اأي ما ن�سبته 
ن�سبته  ما  اأي  ا�ستبانة،   )2729( املعلمني  من  امل�سرتدة  ال�ستبانات  عدد  )96%(.وبلغ 
.)%93(
نتائج الدراسة: 
فيما ياأتي عر�س لنتائج الدرا�سة وفقاً الأ�سئلتها وعلى النحو االآتي: 
مديري  ◄ لدى  التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى  ما  الأول:  ال�سوؤال  نتائج  اأولً: 
املدار�س الثانوية احلكومية يف االأردن من وجهة نظر املعلمني؟ 
املعيارية، كما  املتو�سطات احل�سابية والنحرافات  ال�سوؤال، ح�سبت  للإجابة عن هذا 
يف  احلكومية  الثانوية  املدار�ص  مديري  لدى  التنظيمي  الرتاخي  وم�ستوى  الرتبة  ‘حددت 
الأردن من وجهة نظر املعلمني، ولكل جمال من جمالت اأداة الدرا�سة، واجلدول )5( يو�سح 
ّهذه النتائج: 
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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني
د. عائشة أبو حمدة التراخي التنظيمي لدى مديري املدارس الثانوية احلكومية 
الجدول (5) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 
المدارس الثانوية العامة في األردن من وجهة نظر المعلمين وفقا لمجاالت أداة الدراسة





مرتفع3.770.855العلقة مع الإدارة العليا3
مرتفع3.820.70الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )5( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
احلكومية يف الأردن من وجهة نظر املعلمني كان مرتفعاً؛ اإذ بلغ املتو�سط احل�سابي الكلي 
مب�ستوىً  الدرا�سة  اأداة  جمالت  جميع  وجاءت   ،  )0.70( املعياري  والنحراف   ،  )3.82(
مرتفع، اإذ تراوحت املتو�سطات احل�سابية بني )3.97- 3.77( .
اأما بالن�سبة لفقرات كل جمال فكانت النتائج على النحو االآتي: 
جمال الطلبة: . 1
وم�ستوى  الرتبة  ‘حددت  كما  املعيارية،  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ح�سبت 
الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص من وجهة نظر املعلمني، ولكل فقرة من فقرات هذا 
املجال، واجلدول )6( يبني ذلك: 
الجدول (6) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 
المدارس الثانوية العامة في األردن من وجهة نظر المعلمين لفقرات مجال الطلبة
م�ستوى الرتاخيالرتبةاالنحراف املعيارياملتو�سط احل�سابيالفقرةرقم الفقرة
مرتفع4.121.011تدين م�ستوى حت�سيل الطلبة.26
مرتفع4.110.972ظهور ظاهرة ت�رسب الطلبة.27
مرتفع3.911.053قلة احرتام الطلبة للمعلمني.28
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م�ستوى الرتاخيالرتبةاالنحراف املعيارياملتو�سط احل�سابيالفقرةرقم الفقرة
مرتفع3.891.044حت�سل داخل املدر�سة وخارجها.قلة م�ساركة الطلبة يف الأن�سطة التي 29
مرتفع3.811.175قلة اهتمام الطلبة باإظهار مواهبهم.30
مرتفع3.970.81الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )6( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية من 
وجهة نظر املعلمني يف جمال الطلبة كان مرتفعاً؛ اإذ بلغ املتو�سط احل�سابي الكلي )3.97( ، 
والنحراف املعياري )0.81( ، وجاءت جميع فقرات هذا املجال مب�ستوىً مرتفع.اإذ تراوحت 
املتو�سطات احل�سابية بني )4.12- 3.81( .
جمال القوانني واالأنظمة: . 2
وم�ستوى  الرتبة  حددت  كما  املعيارية،  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ح�سبت 
الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية لفقرات جمال القوانني والأنظمة، ويظهر 
اجلدول )7( ذلك: 
الجدول (7) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 
المدارس الثانوية الحكومية في األردن من وجهة نظر المعلمين لفقرات مجال القوانين واألنظمة
امل�ستوىالرتبةاالنحراف املتو�سط الفقرةالفقرة
مرتفع4.030.871غياب العقوبات �سبب يف متادي املدير بعدم الإلتزام3
مرتفع3.950.982�سعف التزام املدير مبواعيد الدوام1
مرتفع3.791.043ات�ساف املدير باللجدية يف العمل5
مرتفع3.761.024�سعف الأ�ساليب الرقابية التي تتما�سى والتطورات التنظيمية6
مرتفع3.681.055انعكا�ص �سعف التزام املدير على التزام املعلمني4
متو�سط3.661.236املنظمة لأعمال املدر�سة ب�سكل جزئي�سعف التزام املدير بتطبيق القوانني واللوائح املدر�سية 2
مرتفع3.810.73الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )7( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
يف الأردن من وجهة نظر املعلمني يف جمال القوانني والأنظمة كان مرتفعاً، اإذ بلغ املتو�سط 
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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني
د. عائشة أبو حمدة التراخي التنظيمي لدى مديري املدارس الثانوية احلكومية 
احل�سابي الكلي )3.81( ، والنحراف املعياري )0.73( ، وجاءت فقرات هذا املجال جميعها 
املتو�سطات  وتراوحت  متو�سط،  مب�ستوىً  جاءت  واحدة  فقرة  با�ستثناء  مرتفع  مب�ستوى 
احل�سابية بني )4.03- 3.66( .
جمال املهمات االإدارية والفنية: . 3
ح�سبت املتو�سطات احل�سابية والنحرافات املعيارية، وحددت الرتبة وم�ستوى الرتاخي 
التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية العامة يف الأردن لفقرات جمال املهمات الدارية 
والفنية، ويظهر اجلدول )8( ذلك: 
الجدول (8) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 









مرتفع3.901.041 �رسعة اإجناز الأعمال املتعلقة يف بيئة العمل8
مرتفع3.841.102التق�سري يف العمل ب�سبب عدم و�سوح امل�سوؤوليات9
مرتفع3.841.142�سعف اإجناز املدير للأعمال يف الوقت امللئم10
مرتفع3.831.154جتهيز املدر�سة بالحتياجات املدر�سية غري كاٍف11
مرتفع3.791.135اإهمال املدير لواجباته يوؤدي اإىل تدين الإنتاجية12
مرتفع3.691.056التنمية يف جمال التعليمالتاأثري يف م�ستوى النمو القت�سادي وعرقلة خطط 7
متو�سط3.641.047�سعف حتقيق املدر�سة لأهدافها13
مرتفع3.790.80الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )8( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
اإذ  مرتفعاً؛  كان  والفنية  الدارية  املهمات  جمال  يف  املعلمني  نظر  وجهة  من  الأردن  يف 
بلغ املتو�سط احل�سابي الكلي )3.79( ، والنحراف املعياري )0.80( ، وجاءت فقرات هذا 
املجال جميعها مب�ستوىً مرتفع با�ستثناء فقرة واحدة جاءت مب�ستوىً متو�سط.
جمال العلقة مع الزملء: . 4
وم�ستوى  الرتبة  حددت  كما  املعيارية،  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ح�سبت 
جمال  لفقرات  املعلمني  نظر  وجهة  من  الثانوية  املدار�ص  مديري  لدى  التنظيمي  الرتاخي 
العلقة مع الزملء، ويظهر اجلدول )9( ذلك: 
423
2013 مجلة جامعة القدس املفتوحة لألبحاث والدراسات التربوية والنفسية - اجمللد األول - ع )1( - نيسان 
الجدول (9) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 









مرتفع4.021.181قبول املدير مل�ستويات متدنية من اأداء املعلمني 23
مرتفع3.841.032�سعف الثقة بني املدير واملعلمني20
مرتفع3.811.113انخفا�ص دافعية العاملني بانخفا�ص دافعية املدير للعمل 25
مرتفع3.751.194�سعف فر�سة التقدم يف امل�ستويات الرئي�سة للمعلمني22
مرتفع3.701.165يف الأمور املعنوية املحاباة وعدم الت�ساوي يف املعاملة بني جميع املعلمني 21
متو�سط3.601.216ت�سهم يف منو العملية التعليمية  احلد من توجه املعلم نحو تبني الأفكار الإبداعية التي 24
مرتفع3.790.86الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )9( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية يف 
الأردن من وجهة نظر املعلمني يف جمال العلقة مع الزملء كان مرتفعاً؛ اإذ بلغ املتو�سط 
احل�سابي الكلي )3.79( والنحراف املعياري )0.86( ، وجاءت جميع فقرات هذا املجال 
املتو�سطات  تراوحت  وقد  متو�سط،  واحدة جاءت مب�ستوىً  فقرة  با�ستثناء  مرتفع  مب�ستوىً 
احل�سابية بني )4.02- 3.60( .
جمال العلقة مع االإدارة العليا: . 5
وم�ستوى  الرتبة  حددت  كما  املعيارية،  والنحرافات  احل�سابية  املتو�سطات  ح�سبت 
جمال  لفقرات  املعلمني  نظر  وجهة  من  الثانوية  املدار�ص  مديري  لدى  التنظيمي  الرتاخي 
العلقة مع الإدارة العليا، واجلدول )10( يبني ذلك: 
الجدول (10) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى التراخي التنظيمي لدى مديري 









مرتفع3.911.101غياب العدالة الإدارية يوؤدي اإىل اإحباط املدير18
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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني









مرتفع3.891.092الإدارة العليا ل متنح املدير العلوات التي ي�ستحقها15
مرتفع3.891.032بقاء املدير يف من�سبه مدة طويلة16
متو�سط3.691.144رغبة املدير يف احل�سول على راتبه مقابل اأقل جهد19
متو�سط3.661.265�سعف التن�سيق مع الإدارة العليا يف الأمور الإدارية ذات ال�سلة باملدر�سة14
متو�سط3.611.096تنقل املدير بني املدار�ص يوؤدي اإىل عدم ال�ستقرار17
مرتفع3.770.85الدرجة الكلية
يلحظ من اجلدول )10( اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية 
العامة يف الأردن من وجهة نظر املعلمني يف جمال العلقة مع الإدارة العليا كان مرتفعاً؛ 
اإذ بلغ املتو�سط احل�سابي الكلي )3.77( والنحراف املعياري )0.85( ، وجاءت فقرات هذا 
املجال بني امل�ستويني املرتفع واملتو�سط.
معلمي  ◄ لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  ما  الثاين:  ال�سوؤال  نتائج  ثانياً: 
املدار�س الثانوية احلكومية يف االأردن من وجهة نظر املعلمني اأنف�سهم؟ 
املعيارية، كما  املتو�سطات احل�سابية والنحرافات  ال�سوؤال، ح�سبت  للإجابة عن هذا 
الأردن  العامة يف  الثانوية  املدار�ص  معلمي  لدى  الوظيفي  الر�سا  وم�ستوى  الرتبة  حددت 
من وجهة نظر املعلمني اأنف�سهم ب�سكل عام، ولكل جمال من جمالت اأداة الدرا�سة، ويظهر 
اجلدول )11( ذلك: 
الجدول (11) 
المتوسطات الحسابية واالنحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الرضا الوظيفي 
لدى معلمي المدارس الثانوية الحكومية في األردن من وجهة نظر المعلمين
امل�ستوى الرتبةاالنحراف املعيارياملتو�سط احل�سابياملجالالرقم
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الثانوية  املدار�ص  لدى معلمي  الوظيفي  الر�سا  اأن م�ستوى  يلحظ من اجلدول )11( 
اإذ بلغ املتو�سط احل�سابي الكلي  العامة يف الأردن من وجهة نظر املعلمني كان متو�سطاً؛ 
مب�ستوى  جميعها  الدرا�سة  اأداة  جمالت  وجاءت   ،  )0.62( املعياري  والنحراف   )3.41(
متو�سط؛ اإذ تراوحت املتو�سطات احل�سابية بني )3.46- 3.34( .
ثالثاً: نتائج ال�سوؤال الثالث: هل هناك علقة ارتباطية ذات داللة اح�سائية  ◄
عند م�ستوى )α = 0.05( بني م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�س 
الثانوية احلكومية يف االأردن وم�ستوى الر�سا الوظيفي ملعلميها؟ 
للإجابة عن هذا ال�سوؤال، ح�سب معامل الرتباط بني م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى 
مديري املدار�ص الثانوية وم�ستوى الر�سا الوظيفي ملعلمي تلك املدار�ص با�ستخدام معامل 
ارتباط بري�سون، واجلدول )12( يبني هذه النتائج: 
الجدول (12) 
معامل االرتباط (بيرسون) بين مستوى التراخي التنظيمي لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية 



























- 0.177- 0.208- 0.126- 0.122- 0.170- 0.140معامل الرتباط
0.0000.0000.0000.0000.0000.000م�ستوى الدللة
الطلبة




- 0.236- 0.250- 0.196- 0.168- 0.196- 0.216معامل الرتباط
0.0000.0000.0000.0000.0000.000م�ستوى الدللة
)α ≥ 0.01( دال إحصائياً عند مستوى 
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أ.د. راتب السعودفي االردن وعالقته بالرضا الوظيفي لدى املعلمني
د. عائشة أبو حمدة التراخي التنظيمي لدى مديري املدارس الثانوية احلكومية 
م�ستوى  عند  �سالبة  اإح�سائية  دللة  ذات  علقة  وجود   )12( اجلدول  من  يظهر 
العامة يف  الثانوية  التنظيمي لدى مديري املدار�ص   )α ≤ 0.01( بني م�ستوى الرتاخي 
الرتباط  معامل  قيمة  بلغت  اإذ  املدار�ص؛  تلك  ملعلمي  الوظيفي  الر�سا  وم�ستوى  الأردن 
)0.236-( ، كما يلحظ وجود علقة ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى )α ≤ 0.01( بني 
جمالت الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية العامة يف الأردن وجمالت الر�سا 
الوظيفي كافة ملعلمي تلك املدار�ص، وقد كانت هذه العلقات جميعها �سالبة.
مناقشة النتائج: 
فيما ياأتي مناق�سة للنتائج التي تو�سلت اإليها هذه الدرا�سة، وذلك على النحو 
االآتي: 
اأوالً- مناق�سة نتائج ال�سوؤال االأول: ما م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري  ●
املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن من وجهة نظر املعلمني؟ 
اأظهرت النتائج اأن م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية احلكومية 
يف الأردن من وجهة نظر املعلمني كان مرتفعاً، اإذ بلغت قيمة املتو�سط احل�سابي )3.82( ، 
وقيمة النحراف املعياري )0.70( ، وجاءت جمالت اأداة الدرا�سة جميعها مب�ستوى مرتفع، 
القوانني والأنظمة، وجاء  الثانية جمال  الرتبة  الطلبة، ويف  الرتبة الأوىل جمال  وجاء يف 
يف الرتبة قبل الأخرية جمال العلقة مع الزملء، وجاء يف الرتبة الأخرية جمال العلقة 
اإدارة املدار�ص  ال�سلطات واحتكارها يف  اإىل وجود مركز  العليا.وقد يعزى ذلك  الإدارة  مع 
يف الأعمال الإدارية كافة التي ميار�سها املديرون، مما يوؤدي اإىل عدم الإحاطة بالأعمال 
واجلوانب الإدارية املختلفة كافة، الأمر الذي يوؤثر يف العاملني بتلك املدار�ص، اإذ مينعهم هذا 
امل�ستوى املرتفع من الرتاخي من الرتكيز على الأعمال بجزئياتها، وكذلك قد يكون ارتفاع 
م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري تلك املدار�ص عدم التحديد الدقيق للم�سوؤوليات لكل 
فرد من العاملني يف تلك املدار�ص، مما ي�ساعد ذلك يف زيادة م�ستوى الرتاخي التنظيمي، وقد 
يكون لعملية الت�سال ال�سعيفة بني املديرين واملعلمني داخل تلك املدار�ص دور يف امل�ستوى 
املرتفع من الرتاخي التنظيمي، ف�سلً عن عدم الإفادة من ا�ستخدامات التكنولوجيا، وعدم 
توظيفها التوظيف املنا�سب يف عمل الإدارات املدر�سية يف تلك املدار�ص، كذلك قد ي�سهم عدم 
ال�ستقرار الوظيفي للمديرين من خلل اإجراءات النقل التي تتم يف تلك املدار�ص بني الفرتة 
والأخرى يف ذلك الرتاخي، وعدم ح�سول املديرين على التقدير املنا�سب، مما قد يولد لديهم 
عدم الرغبة يف الإجناز والدافعية للعمل، وكذلك غياب اآليات حمدودة ووا�سحة لتقييم اأداء 
مديري املدار�ص، والظروف ال�سيا�سية التي يعي�سها املديرون واملتمثلة يف عملية ال�سد ما 
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بني اجل�سم الرتبوي من جهة، والدولة من جهة اأخرى فيما يتعلق باإن�ساء نقابة للمعلمني 
وفر�ص �رسوط عليهم، واأي�ساً الظروف الإقت�سادية ال�سعبة التي يعي�سها املديرون، ومكانة 
العاملني يف اجلهات الرتبوية، وانعكا�سها على اأدائهم وعدم جديتهم يف العمل.وتتفق هذه 
 Marks,( ومارك�ص )Childress et.al, 2007( النتيجة مع نتائج درا�سات �سيلدر�ص واآخرين
2005( و�سبيلن )Spillan, 2009( وويفالد واآخرين )Wefald et.al., 2010( ، التي بينت 
نتائجها اأن الإدارة املدر�سية هي امل�سبب الرئي�ص واملبا�رس يف الرتاخي التنظيمي، وتختلف 
مع درا�سة بلبل وار�ستني )Bulbul & Ercetin , 2010( التي اأكدت نتائجها اأن علقة املعلم 
بالطالب هي اأحد الأ�سباب التي توؤدي اإىل الرتاخي التنظيمي.
ثانياً- مناق�سة نتائج ال�سوؤال الثاين: ما م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى معلمي  ●
املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن من وجهة نظر املعلمني اأنف�سهم؟ 
اأ�سارت نتائج الدرا�سة اإىل اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى معلمي املدار�ص الثانوية 
احلكومية يف الأردن من وجهة نظر املعلمني كان متو�سطاً، اإذ بلغ املتو�سط احل�سابي )3.41( 
، والنحراف املعياري )0.62( .وجاء يف الرتبة الأوىل: جمال العلقة مع الإدارة املدر�سية، 
يليه جمال العلقة مع الزملء، ثم جمال الراتب، وجاء يف الرتبة الرابعة والأخرية جمال 
ظروف العمل.ورمبا يكون ال�سبب يف ذلك طبيعة القوانني والأنظمة التي تنظم �سري العمل 
اأعلى  على  ح�سل  املدر�سية  الإدارة  مع  العلقة  جمال  اأن  ذلك  على  ويدل  املدر�سة،  داخل 
م�ستوى يف الر�سا من املعلمني، اأما الراتب فكان الر�سا عنه يف الرتبة قبل الأخرية؛ وذلك 
ل�سعور املعلم باأن الراتب ل يتنا�سب مع العمل وحجمه، ومع اجلهد الذي ُيْبَذل، وامل�سوؤولية 
وذلك  الأخري؛  امل�ستوى  عنه يف  الر�سا  فكان  العمل  بظروف  يتعلق  ما  اأما  يتحملها،  التي 
مع  النتيجة  هذه  ومتنوعة.واختلفت  ومتعددة  كثرية  املعلم  من  املطلوبة  الأعمال  لكون 
نتائج درا�ستي كل من: العبداللت )2004( ، وجوزيف )Joseph, 2004( اللتني اأ�سارتا اإىل 
وجود م�ستوى مرتفع من الر�سا الوظيفي.
دللة  ● ذات  ارتباطية  علقة  هناك  هل  الثالث:  ال�سوؤال  نتائج  مناق�سة  ثالثاً- 
املدار�ص  ملديري  التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى  بني   )α = 0.05( م�ستوى  عند  اإح�سائية 
الثانوية احلكومية يف الأردن، وم�ستوى الر�سا الوظيفي ملعلميها؟ 
)α ≤ 0.01( اأظهرت النتائج وجود علقة ذات دللة اإح�سائية �سالبة عند م�ستوى
بني م�ستوى الرتاخي التنظيمي لدى مديري املدار�ص الثانوية احلكومية يف الأردن وم�ستوى 
اإح�سائية عند  الوظيفي ملعلمي تلك املدار�ص، كما يلحظ وجود علقة ذات دللة  الر�سا 
م�ستوى )α ≤ 0.01( بني جمالت م�ستوى الرتاخي التنظيمي كافة لدى مديري املدار�ص 
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الوظيفي ملعلمي تلك املدار�ص، واأن  الر�سا  الأردن، وجمالت م�ستوى  العامة يف  الثانوية 
التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى  زيادة  اأن  ذلك  �سالبة.ويعني  كانت  جميعها  العلقات  هذه 
تقود اإىل زيادة م�ستوى عدم الر�سا اأو تدين م�ستوى الر�سا لدى املعلمني، وعدم دافعيتهم 
واآخذاً  والتنظيم  الدقة  مراعياً  الثانوية  املدار�ص  يف  التنظيمي  اجلانب  كان  فكلما  للعمل، 
يف العتبار حاجات املعلمني ومتطلباتهم، كلَّما كان الر�سا اأعلى.وتتفق هذه النتيجة مع 
Har-( وهارجريفز ،)Grosskopf et.al., 1991(  تتائج درا�سات كل من جرو�سكوف واآخرين
بني  �سلبية  علقة  وجود  اإىل  اأ�سارت  التي   )Marks, 2005( ومارك�ص   ،)greaves, 1995
الرتاخي التنظيمي وبع�ص املتغريات.
التوصيات: 
ا�ستناداً اإىل نتائج هذه الدرا�سة، يو�سي الباحثان مبا ياأتي: 
املدار�ص . 1 مديري  لدى  التنظيمي  الرتاخي  م�ستوى  اأن  اإىل  الدرا�سة  نتائج  اأ�سارت 
الباحثان  املعلمني كان مرتفعاً.وعليه يو�سي  الأردن من وجهة نظر  العامة يف  الثانوية 
ب�رسورة اإيجاد اآليات منا�سبة لختيار القادة الإداريني يف املدار�ص الثانوية وفق معايري 
و�سوابط دقيقة، لو�سع القائد املنا�سب يف املكان املنا�سب، بهدف تقليل م�ستوى الرتاخي 
التنظيمي يف هذه املدار�ص، واإعادة تنظيم الهياكل التنظيمية للمدار�ص، بحيث يكون هناك 
ات وامل�سوؤوليات جلميع العاملني. حتديد وا�سح للمهمَّ
اأ�سارت نتائج الدرا�سة اإىل اأن م�ستوى الر�سا الوظيفي لدى معلمي املدار�ص الثانوية . 2
احلكومية يف الأردن من وجهة نظر املعلمني كان متو�سطاً.وعليه يو�سي الباحثان ب�رسورة 
اأنظمة ات�سال  اإيجاد  ايجاد الآليات املنا�سبة لزيادة الر�سا الوظيفي للمعلمني، ف�سل عن 
فعالة بني جميع امل�ستويات الإدارية الأكادميية يف املدار�ص الثانوية.
الرتاخي . 3 العلقة بني  لبحث  اأخرى مماثلة  باإجراء درا�سات  الباحثان  كما يو�سي 
الدرا�سة احلالية،  الذي تناولته  الوظيفي للمعلمني،  الر�سا  اأخرى غري  التنظيمي ومتغريات 
وعلى مراحل تعليمية اأخرى.
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